الصال اومفتسة 
5 9القلاحده اده 
[ و2 اللستبوة؟ 


النكا وج مدل 
2 3 
01 ا ما 
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مالية «اقصادية عامة 
تصدر شهريا الث 00 
شهر فبراير 5٠٠١17‏ 
السعر جنيهان 


فثئل 


شركة محر / شبين الكوم للغزل والنسيح 
صناعة القزل والتسيح 


واجهة مصر الصناعية المتقدمة فى هذا المجال - وتلك الحقيقة يؤكدها حجم ونوعية إتتاجها من الفزول 
وكذلك الإقبال المطرد الذى يلاقيه إنتاجها من هذه القزول فى أسواق العالم شرقاً وغرياً . 


والشركة تفخر بإنتاجها المتطور والمتنوع من الخيوط : السميكة ‏ والمتوسطة - والرفيعة وكلها تتطابق وأرقى 
المواصفات العالمية . 
قطن١٠٠1‏ 
الطرف المفتوح : من نمرة 8 إلى نمرة 18 ( 15 . © ) ٠‏ 
الفزل الحلقى : من نمرة 4" إلى نمرة 4٠‏ مسرحة وممشطة مفردة ومزوية للنسيج والتريكو . 
ومن النمر الرفيعة : من نمرة 50 إلى ؛؟ ممشطة مفردة ومزوية للسيج والتريكو . 
خيوط الحياكة : من نمرة ٠١‏ إلى نمرة 14 . 
الخيوط المخلوطة : 
- بوليستر / قطن » بوليستر / فسكوز . 
من نمرة 16 إلى نمرة +٠‏ مسرحة للنسيج والتريكو مفردة ومزوية ٠‏ 
- خيوط الشانيهات بأنواعها المختلفة . 
الإكريلك : 


وقد أضافت إلى إنتاجها المتميز من القطن والمخلوط والطرف المفتوح خطاأً جديداً لإنتاج الآتى : 
غزل الإكريلك : من نمرة 18 مترى إلى 0١‏ نورمال وهاى بالك نسيج أو تريكو بالنظام الصوضى . 
* غزل الإكريلك قطن / قطنى 50 / 600 

وتفزو أسواق الشركة أسواق أوريا وآسيا حيث تقوم بتصدير معظم إنتاج مصاتعها من خيوط الغزول المختلفة إلى 
مجموءة دول الاتحاد الأوربى - وباقى دول أوربا الغريية - 
الأمريكية ‏ كندا ‏ اليابان ‏ تايوان - وسوريا - قبرص - تركيا - لبنان . 
الإدارة والمصانع : شبين الكوم برقياً : شبينتكس . 


) ١44( 5115-0 - 5141-0 - 5١40--: تليفون‎ 


المكاتب :- الإسكندرية ت :144751414 - 44761157 


القاهمرةت 1701١4517:‏ 
0 ( 048 ) : جه" 


وأسواق دول أوربا الشرقية ‏ وأسواق الولايات المتحدة 
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- اقتصادية ‏ مالية ‏ عامة_- وات 2 2 
العدد 53054 - فيرير لا٠٠5‏ م 
رئيس مجلس الإدارة ورئيس التحرير نائب رئيس التحرير 
أحمد عاطف عبدالرحمسن أ. د / طلعت أسعد عبدالحميد 1 


أ.د / كامسل عبمسران 


هينة المحكمين 

الملحاسية والضرائب ٠‏ 

أ.د عبدالمتعم مجحمود |] 

أ.دمثيرمجمود سالم كلمسة التد 

أ.دشوقى خاطر - 5 
ا.د عبدالمنعم عموض الله ||| ©« أين نسبة العمال والفلاخين من التعديلات الدستورية 


رئيس التحرير 
١‏ 1 0 ئ ةَ المهة 5 
إدارةات 9 *« أبعاد تطبيق أسلوب الرعاية المهنية 


أ.د محمد سعيد عبدالفتاح 500000 0 220006 
خسن خير الدين « دراسة تحليلية فى بعض القطاعات الخدمية بمحافظة الشرقية » 
.د شوقى حسين عبدالله 8 

.د محمود صادق بازرعه إعداد الدكتور / محمد نجيب صبرى محمود 

.د على محمد عبداتوهاب | || - ب . - 

.د عبدا منعم حياتى جنيد || © تحليل لمبررات وآثار المبالغ والمعدلات الحكمية فى الضريبة 

.د عبدالحميد بهجت 1 1 

عد مجه ابراميم على دخل الأشخاص الطبيعيين طبقاً للقانون ١‏ لسنة 08١٠م‏ 

.دفتحى على محرم [|] 

.دالسيد عيدهناجى 2 8 : :.. 

5 مان ( الجزء )١‏ دكتور/ عادل التابعى عبده الغزناوى 

.داحمد فهمى جلال |] 2-00 1-0 

.دفريد زين الدين || إنصاف' المؤمن له فى معاملة التأمين 

.دخابت إدريس 5556 

.د عبدالعزيز مخيمر بقلم الأستاذ / طارق عامر بابكر 

الاقتصاد والإحصاء والتآمين: | / 

أ.داحهم بالغتندور تمه الأدا خام دنث الأبحاث الحكمة وفتا لتواعدالنث المتعارف: طردة الأساتذ3كل ف تخ 

.د عبدانتطيف ابو رمي | القسم الأول خاص بنشر الأبعاث العكمة وفنا لقواعد النشر العلمى لمتعارف عليها عن طريق الأساتذةكل فى تخصصه 
أ.دحمديةزهران 5 

أ.د سميرطويار 

أ. د إبرا سس سسا : 1 
.دص قراحمد صقر || «الاشتراكات السنوية 4 جنيها مصرياداخل أ جمهورية مصرالعربية جنيهان 
أ.دنشات فهمى || جمهورية مصرالعربيةأوما يعادلها بالدولار || سوريا 3٠‏ لس | ليبيا 000 درهم 
ا دعادل غبدالحميد عد || “إن الدولالعربية. || لبنان ١٠10ليرة‏ 

دسفي لشي أ الأمريكى فى جسيع اندو الصريي 3 || نات ١٠00اسة‏ 

.د رضالع دل || هترسل الاشتراكات بشيك أو حوالة بريدي العراق ٠٠١١‏ فلس 

ؤ.دتادية مكاوى باسم مجلة المال والتجارة على العنوان آدناه . || الأردن ١‏ ديتار 

8 ا الزهار «الإعلاناتيتفشق عليهامعالادارة . || السعودية ٠١‏ ريالات | دول الخليج ٠١‏ دراهم 
5 ار 


0170:4115: فاكس‎ 0747515٠0 011157٠: شارع مريت باشا ميدان التحرير  القاهرة تلينطون‎ ١ 


لقلدتتاولت 
التعديلات المقترحة والتى 
دارت من حولها الكثير من 
المناقشات وكان الأجدر أن 
يناقش الدستور بكامله 
مادة مادة لقد مضى على 
الدستور الحالى عشرات 
السنين وأصبح الحال غير 
الحال والنظام السياسى 
والاقتصادى يختلف كثيراً 
عن الماضى وقد صدر 
الدستور محل التعديل منن 
إن نسيةالعمال 
والفلاحين هذه النسية 
الضالة التى فرضت علينا 
فى الزمن الغابر لإرضاء 
رغبات وشهوات فى نفس 
من حكمونا يريدونها كما 
يشاؤون ولو على حساب 
شعب ومصير أمة . 
نسية ليس لها من 
أساس أو مرجع بل جاءت 
لتحقيق الأهداف 
والأغراض للتلاعب 


بقلم محاسب / أحمد عاطف عبد الرحمن 
رئيس مجلس الإدارة 


فى إرادة شعب فى العملية 
الانتتخابية التى مازال 
التلاعب فيها والصناديق 
الخشبية التى تخفى 
الحقيقة وسط ظلامها 


الحالك والشعب يرى ما 
يحدث فى العالم وبشاعة ما 
يجرى عندنا وأين الصناديق 
الزجاجية الشفافة التى 
تلقى فيها الأصوات بكل 
وضوح وشفافية كاشفة عن 
رأى وإرادة شعب أما الظلام 
مازال يرتع فيه الخفافيش 
الضالة ولا يريد حكامنا 
الخروج منما إلى عالم 
الشفافية والوضوح . 


تسبي ةةالعهمال 
والفلاحين لا يوجد لها مثيل 
فى العالم وضعنا لها من 
المواصفات والمعايير بحيث 
يتم تفصيلها على أشخاص 
بعينهم يالذات فيخرجوا 
علينا كل سنة بمعايير العامل 
ومواصفات الفلاح ... وهكذا 
نسير من سئ إلى أسوأ تحت 
راية ومدعاة المكاسب الثورية . 

التورة عندما قامت كان 
شعارها المساواة والعدالة بين 
أفراد الشعب دون التفرقة بين 
هذا وذاك حسب مليسه أو 
علمه أو ثقافته ولكن هذه 
النسية أعطت مميزات حب 
لفئة من الشعب على حساب 
مجمموع الشعب لاذا لا 
يتركون حرية الاختيار 
للشعب أليس له إرادة يعرف 
بها الصالح من الطالح . 

إن فىيشكشبا ات هذه 

التسبة وعدم إلغائها 


معناها الحجر على 
إرادة شعب - وسلب 
إرادة أمة والتأثيرسلباً 
على التشريعات التى 
تصدرمن خلال مجالس 
تفتقد لعنصرالعلم 
والثقافة . 


إن الحجة القائلة 
بأنها مكاسب ثورية لطبقة 
العمال والفلاحين هذا 
الادعاء يضحضه النتائج 
مما يثبت أن هذه النسبة 
الضالة قسمت المجتمع 
مثل قطيع من الأغنام - 
لأن الأسرة المصرية كثيرا 
مايجتمع فيها جميع 
الفئات التى قسمونا 
إليها ؛ فالعامل والضلاح 
والمشقف والرأسمالية 
أحياناً يجمعهم بيت واحد 
من أم وأب واحد فمن أين 
وجدت فكرةالتقسيم 
للأسرة الواحدة ولصالح 


المتحضر والمتخلف . 

إننا نتناشدك الرئيس 
أن يشمل بالتعديل إلغاء 
النسبةالتى قسمت 
المجتمع إلى طبقات غير 


بمواصفات من وضعوها 
ويأتنها تفقدالدستور 
الحالى والقادم أهم 
عنصرين وهى المساواة 
والعدالة . 

كما نأمل أن تتخلص 
وزارة الداخليةمن 
صناديقها السوداء لتنتهى 
بذلك حقبية سدداء من 
الزمن الفابر ع شناها 
وسلبت فيها إرادتنا وتركت 
الجانب الأعظم من الشعب 
بعيداً عن المشاركة السياسية 
تأمل فى ظل جو 
التعديلات الدستورية 
الحالى أن يشملها تعديل 
أدواتها ووسائل أدائها 
بشفافية تامة وكاملة كما 
يوضحها ويظهرها صندوق 
شفاف زجاجو أو 

إننا فى حاجة إلى 
تعديلات كثيرة فى كافة 
جواتب الحياة ونتمنى أن 
تزال السلطة الرابعة 
المتمثلة فى الصحافة 
القومية التى تحقق خسائر 
بالمليارات لا تتمشى مع 
أعداد توزيعها فالاتجاه إلى 
صحافة جديدة تسير فى 
خطوات سريعة إلى التنجاح 
من خلال تطوير أدائها 


عن الواقع وتعايش الشعب 
وتعيش معه . 

إننا نتاشك_الحكومة 
بإعادة الصحف القومية 
إلى أصلها الذى قامت عليه 
قبل الثورة حيث كان أصحابيها 
سواء أكانوا أفراداً أو مؤسسات 
أوشركات بالإنفاق عليها 
لديهم حساب الريح والخسارة 
بدلاً من الفوضى الحالية 
التى تعتمد فى جميع أزماتها 
على خزينة المجلس الأعلى 
للصحافة للتمويل وسد 
العجزرغم أن أعدادها فى 
تناقص مستمرإذا ما قورتت 
بالصحف المستقلة والتى 
نتسابق معها من حيث الأداء 
والأسلوب حتى تلاقى نجاح 
فى الشارع المصرى . 

إن المحاسية الغائبة فى 
الصحف القومية كان من 
نتائجها ما هو منشور ومعلن 
عن الفساد الذى استشرى فى 
كافة المؤسسات واستنزاف المال 
العام بأسلوب لم يسيبق له 
مثيل منالاستيلاء على 
أموال الضرائب والتأمينات 
وكلهاح قوق دولة تم 
تحصيلها لحسابها ثم تم 
الاستيلاء عليها فى فساد 
منقطع النظير» 


أسلوب الرعاية المهنية , 


بعاد تعلبيق أسلوب!| 
0 تحليلية فى بعض القطاعات الخدمية بمحافظة الشرقية 
إعداد الدكتور / متحمد تجيب صيرى محمود 


أستاذ إدارة الأعمال المساعد 


3 جم كحم شح كك ضح 2 ٍ< 


الدراسات العليا ‏ قسم إدارة الأعمال ‏ كلية التجارة - جامعة الزقازيق 


المبحث الأول 
الإطار العام لمنهجية البحث 

مقدمة : 

تواجه المنظمات المصرية الكثير من 
التحديات فى ظل التحولات العالمية 
والمحلية والإقليمية , ولا يقتصر 
ذلك على مواجهة المنافسة القوية 
فى تسويق المنتجات والخدمات . بل 
أيضاً المناقسة على زيادة قدرة 
المنظمة على إدارة وتتنمية الموارد 
البشرية والاحتفاظ بها . خاصة فى 
ظل حرية انتقال رؤوس الأموال 
وإلغاء كافة القيود التى تعوق ذلك 
وفقاً لاتفاقية منظمة التجارية 
العالمية.الأمرالذى يتطلب 
المراجعة المستمرة لكيفية إدارة 
وتنمية الموارد البشرية والعمل على 
تطويرها . واستحداث نظم أكثر 
فعالية لتتواكب مع المتغييرات 
الجديدة. 

وربما كان أسلوب الرعاية المهنية 
من أهم المفاهيم الحديثة الواجب 
تطبيقها فى البيئة المصرية» حيث 
أوضحت الدراسات السابقة . بأن 
الرعاية المهنية تساعد عل تنمية 
المواهب القيادية والإدارية فى 
المنظمة . والمساعدة على عمنية 
التكيف مع البيئة التنظيمية وثقافة 
المنظمة السائدة . وزيادة قدرة 
الموارد البشرية فى الاندماج 
والالتزام والتطوير والإبداع داخل 


المنظمات الخدمية المصرية ويما 
يتيح إظهار القدرات الفعلية لهم 
والمساهمة فى ظهور المنظمات 
دائمة التعلم. 

فالرعاية المهنية ( تاد ,مامء]81 ) 
تعنى توفير الثقافة والبيئة 
التنظيمية من خلال الراعى المهنى 
(:7116010) وهو شخص أكثر يتا + 
وأكثر خبرة ويقدم الدعم والتدريب 
والتوجيه والمساندة والصداقة 
والنصح والمساعدة فى التأقلم مع 
ثقافة المنظمة التى ينتمى إليها 
وتنمية مساره الوظيفى وإشباعه 
العديد من الحاجات الإنسانية ومن 
ثم فهو يمثابة الأب والأخ الكبير 
(فاطمة جاد الله 7٠١‏ ) 00 

كما أن مفهوم الرعاية المهنية 
(1993 ,رقعط5 «ه6000)) يعنى 
العلاقة بين شخصين تقوم على 
العناية والمشاركة والمساعدة حيث 
يستثمر أحد الطرفين وقته وحرفته 
وجهده فى زيادة تحسين وتطوير 
ونتمية مهارة ومعرفة شخص 
0 

إن التنافسية السائدة على مستوى 
المنظمات العالمية قد أعادت ضرورة 
الترابط بين المديرين والأفراد . 
حيث يدرك كل من الطرفين 
الحاجة إلى وجود قيادة فعالة ٠‏ 
بالإضافة إلى أن إدارة الموارد 
البشرية فى المنظمات الخدمية 
المصرية أصبحت تتطلب مهارات 


تختلف كثيرا عن المهارات التى كان 
يحتاجها المديرون سابقاً مما 
يجعلهم يعيدون الالتزام ببناء فرق 
العمل والتماسك والولاء والتجديد ٠‏ 
وضرورة تنمية وتطوير تلك المهارات 
من خلال تدريب الموارد البشرية. 
وتكوين علاقات فعالة قائمة على 
التوقعات الواضحة بين كلا 
الطرفين (الرعةة . والمرعيين ) 
ووجود أهداف تح قق المزايا 
والفوائد الكثيرة لكل مهما . 
كما أن أسلوب الرعاية المهنية يمكن 
أن يطبق فى الكثير من المجالات 
المتنوعة سواء كانت إدارية أو أدبية 
أو علمية . بالإضافة إلى المنظمات 
الحكومية والصناعية والتعليمية 
وذلك بتوفير المصادر التى يغطى 
الاهتمام والعناية والرعاية للأفراد. 
كذلك يمكن تطبيقه فى مجالات 
الفنون والعلوم والرياضة حيث 
يعترف كل من الأبطال والمتفوقين 
بأن الفضل فى تجاحهم يرجع إلي 
أحد الرعاة الذى كان دائماً مصدراً 
للرعاية المهنية. 
ويدورفى ذهن الباحث العديد من 
التساؤلات بشأن طبيعة موضوع 
البحث وريما تبلوره هذه التساؤلات 
العامة فيمايلى :- 
- هل مفهوم الرعاية المهنية يصلح 
للتطبيق فى المنظمات المصرية 
عامة . وفى المنظمات الخدمية 
خاصة 9 


د 
- هل البيئة السائدة التى تعمل 
فيها المنظمات الخدمية لديها 
العوامل التى تساعد فى تطبيق 
أسلوب الرعاية المهنية 8 
- إذا كان هذا الأسلوب قد طبق 
فى الولايات المتحدة الأمريكية - 
تشير الدراسات السابقة : 
فلماذا لا يصلح للتطبيق فى 
المنظمات الخدمية المصرية 5. 
- هل يرجع ذلك إلى اخت لاف 
العوامل البيئية ؟ ولكن ذلك 
التباين لم يكن معوقا لتطبيق 
الكثير من المبادئ والمفاهيم 
والنظريات السلوكية والإدارية 
من قبل. 
- هل أسلوب الرعاية المهنية 
ضرورى للمنظمات الخدمية 8 
وربما كانت التساؤلات السابقة التى 
دارت فى ذهن الباحث قد دفعته 
إلى تنفين هذا البحث فى محاولة 
لإثراء هذا الأسلوب وتطبيقه فى 
بعض المنظمات الخدمية بمحافظة 
الشرقية من خلال تحليل اتجاهات 
المديرين نحو محددات تطبيق 
أسلوب الرعاية المهنية. 
ثانيأ : مبررات مشكلة البحث : 
بناء على تحليل الدراسات السابقة 
ومن خلال رؤية الياحث . يمكن 
القول إن هناك الكثير من الأسبياب 
التى تدفع المنظمات الخدمية 
المصرية إلى القيام بتطبيق أسلوب 
«لرعاية المهنيةء ومنأهم هذه 
المبررات مايلى - 
- التغييرات الهيكلية فى البيئة 
التنظيمية للمنظمات المصرية 
والناتجة عن التتحولات 
التكنولوجية والاقتصادية وما 
يتبعه ذلك من ضرورة الاهتمام 
بتخطيط المسار الوظيقى للموارد 
البشرية والذى يعتير من أهم 
أهداف أسلوب الرعاية المهنية . 


- التدهور المستمر فى مستوى 
القيادات الإدارية والتى تمثل أهم 
المشكلات الضرورية للمنظمات 
الخدمية والحاجة الضرورية إلى 
القيادة الفعالة . حيث أن أسلوب 
الرعاية المهنية يعتير من أحد 
الأساليب التى يمكن استخدامها 
فى إعداد وتتمية القيادات الذين 
يقومون بأدوار الراعى المهنى. 

- الفجوة الشاسعة بين نوعية 
الموارد البشرية المعروضة 
ومتطلبات سوق العمل فى مصر 
.حيث التطور السريع فى 
المهارات والقدرات المطلوبة فى 
ظل التغييرات الحديثة دون أن 
يقابلها تعديل أو تطوير فى 
أساليب تعليم وتتمية وإعداد 
الخريجين لسوق العمل ؛ الأمر 
الذى يتطلب ضرورة وجود 
مصادر فعالة لتنمية المهارات 
والقدرات للموارد اليشرية , 
والتى يمكن أن تتم من خلال 
الراعى المهنى. 

- التغييرات الحديثة التى أوجدت 
الكثير من المشكلات الاجتماعية 
والاققتصادية والتى لازلتا 
نعانى منها أثرت على فعالية 
المنظمات الخدمية والإنتاجية , 
حيث كانت الموارد البشرية من 
أكثر العناصر تأثراً بها . الأمر 
الذى يتطلب إيجاد استراتيجيات 
حديثة لإدارة وتنمية الموارد 
البشرية من خلال برنامج 
الرعاية المهنية والذى يعتبر جزءا 
من تلك الاستراتيجيات. 

- إن أسلوب الرعاية المهنية يعتبر 
من أحد القيم الأساسية التى 
تشكل ثقافة المنظمات الخدمية 
الملصرية ء. ولذلك فإنه من 
الضرورى العمل على معرفقة 
كيفية إعداد وتجهيز المنظمات 


الخدمية لتطبيق هذا الأسلوب 
بما يقدمه من توجيه ومساندة 
وتدريب ومشاركته للموارد 
البشرية فى اتخاذ القرارات 
الإدارية القعالة. 

ثالثاً : تساؤلات مشكلة البحث : 

من العرض السابق لمبررات مشكلة 

البحث ؛ يتضح لنا أن مشكلة 
الدراسة تتمثل فى الإجابة على 
مجموعة من التساؤلات التى 

تساعد فى تحقيق أهداف البحث. 

ومن أهم التساؤلات كمايلى - 

-١‏ هل توجد اتجاهات إيجابية لدى 
المديرين فى قطاع الخدمات 
بمحافظة الشرقية نحو أبعاد 
تطبيق أسلوب الرعاية المهنية 5 

-١‏ ماهى درجة إيجابية اتجاهات 
المديرين نحو البيئة التنظيمية 
السائدة فى قطاع الدراسة 9 

؟- ما هى درجة إيجابية اتجاهات 
المديرين نحو ثقافة المنظمات 
الخدمية فى محافظة 
الشرقية 8 

؛- ما هى درجة إيجابية إتجاهات 
المديرين نحو تنمية الموارد 
البشرية السائدة فى قطاع 
الدراسة 8 

ه- هل تتوافر لدى المديرين فى 
المنظمات الخدمية القدرة 
والرغبة فى تطبيق وممارسة 
أسلوب الرعاية المهنية من 
خلال القيام بدور الراعى 
المهنى كما يدركها المرعيين 5 

1- هل توجد علاقات ارتباطية بين 
أبعاد تطبيق أسلوب الرعاية 
المهنية والتى تتمثل فى البيئة 
التنظيمية ..وثقافة المنظمات 
الخدمية . وتنمية الموارد 
البشرية فيما بينهم ؟ وما هى 
تنوعيةهذه العلاقات 
الارتباطية؟ 


كل محدد على حدة ( البيئة 
التنظيمية ء ثقافة المنظمة , 
تنمية الموارد البشرية ) وبين 
مدى قدرة المديرين على القيام 
بأدوار الراعى المهتى 5 وما هى 
نوعية هذه العلاقة 5 

8- ما مدى تأثير قدرة المديرين 
على القيام بأدوار الراعى 
المهنى بكل يعد على حدة 
(البيئة التنظيمية . ثقافة 
المنظمة وتنميةالموارد 
اليشرية) 5 وما هى طبيعة هذا 
التأثير 5. 

رابعاً : أهداف البحث : 

بناء على مبررات مشكلة البحث 

وتساؤلاته تمكن الباحث من تحديد 

الأهداف التالية ‏ 

أ - الوقوف على اتجاهات المديرين 
نحو إدراكهم لعناصر البيئة 
التتظيمية فى المنظمات 
الخدمية والتى تساعد على 
عملية التعلم والنمو. 

ب-التعرف على اتجاهات المديرين 
نحو إدراكهم لأبعاد ثقافة 
المنظمات الخدمية والتى تدعم 
تطبيق أسلوب الرعاية المهنية. 

ج-تحليل اتجاهات المديرين نحو 
إدراكهم لأبعاد تنمية الموارد 
البشرية فى المنظمات الخدمية 
والتى تساعد فى وضع برنامج 
اللرعاية المهنية. ١‏ 

د -الوقوف على اتجاهات الأفراد 
(المرعيين) نحو إدراكهم مدى 
قدرة المديرين (الرعاة) على 
القيام بأدوار الراعى المهنى 

ه- الوقوف على أكثر المحددات 
أهمية نسبية عند تطبيق 
أسلوب الرعاية المهنية فى 
المنظمات الخدمية. 

و-التوصل إلى تحديد العلاقات 


الارتباطية التأثيرية بين أبعاد 
تطبيق الرعاية المهنية ومدى 
قدرة المديرين على القيام 
بأدوار الرعةة فى قطاع 
الخدمات. 


ى-وضع مجموعة من التوصيات 
لكيفية تطبيق أسلوب الرعاية 
المهنية فى المنظمات الخدمية 
بمحافظة الشرقية. 
خامساً : أهمية البحث : 
ترجع أهمية البحث من خلال وجهة 
النظر التالية : 
- أهمية البحث على المستوى 
الشخصى . حيث يعتبر البحث 
محاولة للتوصل إلى مدى قيام 
المنظمات الخدمية بتطبيق 
أسلوب الرعاية المهنية والوقوف 
على أهم الأبعاد السائدة فى 
البيئة المصرية والتى تساهم فى 
تطبيقه . خاصة ونحن نعانى من 
تدهور مستوى الخدمات فى 
الدولة بالإضافة إلى محاولة 
التوصل إلى بعض النتائج إلتى 
تفيد الباحثين مستقبلا فى 
القيام بالعديد من الدراسات 
والإبحاث الموضوعية بهذا 
الشأن. 
- أهمية البحث على المستوى 
الأكاديمى يعتبر موضوع الرعاية 
المهنية من الموضوعات التى تلقى 
اهتماماً ملحوظأ لكثير من 
الباحثين فى مجال السلوك 
التنظيمى والموارد البشرية خلال 
السنوات السابقة .ء وأنه من 
الضرورى البدء والتوسع فى 
القيام بإجراء الدراسات 
والبحوث العريية التى تتناول 
الرعاية المهنية وتطبيقها على 
العديد من القطاعات المتنوعة. 
كما يلاحظ عدم تطرق اليحوث 
والدراسات العريية لموضوع الرعاية 
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المهنية : ومن ثم يعتبر هذا البحث 
من مقدمة الأبحاث للوقوف على 
مدى إمكانية التطبيق فى المنظمات 
الخدمية خاصة وأن البئية المصرية 
تعتير مناخا مشجعاً للتطبيق. 
- أهمية البحث على مستوى المنظمات 
الخدمية للدولة : 
إن إدارة وتنمية الموارد البشرية 
تمثل التحدى الحقيقى الذى يواجه 
المنظمات الحديثة , لذلك فإنه من 
الضرورى العمل على إيجاد 
استراتيجية متكاملة لها ء وأن 
أسلوب الرعاية المهنية يعتبر من 
أحد العناصر الأساسية والهامة فى 
بناء هذه الاستراتيجية من خلال 
تنمية مهارات الأفراد وتحفيزهم » 
وتسهيل عملية تفاعلهم مع 
المنظمات التى يعملون بهاء 
بالإضافة إلى كيفية إدارة وتخطيط 
المسار الوظيفى بالطريقة التى 
تسمح بإظهار القدرات القعلية لهم. 
سادساً : فروض البحث : 
بناء على مشكلة البحث وأهدافه تمكن 
الباحث من صياغة الفروض التالية :- 
-١‏ توجد اتجاهات إيجابية ذات 
دلالة إحصائية لدى المديرين 
فى قطاع الخدمات بمحافظة 
الشرقية نحو أبعاد تطبيق 
أسلوب الرعاية المهنية .. 
ويتمثل هذا الفرض فى الفروض 
التالية - 
- هناك اتجاهات إيجابية لدى 
المديرين نحو البيئة التنظيمية' 
السائدة . 
- هناك اتجاهات إيجابية لدى 
لمديرين نحو الثقافة التنظيمية 
السائدة . 


- هناك اتجاهات إيجابية لدى 
الديرين نحو تنفية الموارد 
البشرية . 

- توجد اتجاهات إيجابية نحو قدرة 


المديرين فى القيام بأدوار 
الرعى المهنى .كما يدركها 
المرعيين . 

7- هناك فروق معنوية ذات دلالة 
إحصائياً بين اتجاهات المديرين 
نحو إدراكهم أبعاد تطبيق 
الرعاية المهنية فى قطاع 
الخدمات بمحافظة الشرقية. 

؟- توجد علاقة ارتياطية معنوية 
فى قطاع الدراسة بين كل من : 

- أبعاد البيئة التنظيمية وتطبيق 
أسلوب الرعاية المهنية . 
- أبعاد ثقافة المنظمة وتطبيق 
أسلوب الرعاية المهنية . 
- أبعاد تنمية الموارد البشرية 
وتطبيق أسلوب الرعاية المهنية. 
4- توجد علاقة ارتباطية معنوية 
بين كل بعد من الأبعاد السابقة 
ذات دلالة إحصائية. 
0- هناك علاقة تأثيرية معنوية 
ذات دلالة إحصائية فى قطاع 
الدراسة بين كل من 
- تأثير أبعاد البيئة التنظيمية على 
قيام المديرين بتطبيق أدوار 
الراعى المهنى . 

- تأثير أبعاد ثقافة المنظمة على 
قيام المديرين بتطبيق أدوار 
الراعى المهنى. 

- تأثير أبعاد تنمية الموارد اليشرية 
على قيام المديرين بأدوار الراعى 
المهنى. 

سابعاً : منهجية البحث : 

تحتوى منهجية البحث على 

الخطوات التالية - 

أ- تحديد أسلوب البحث : 

تعتمد هذه الدراسة على تحليل 
اتجاهات المديرين نحو أبعاد تطبيق 
أسلوب الرعاية المهنية وذلك من 
خلال التفاعل بين الدراسة الميدانية 
والمكتبية النظرية خاصة أن أسلوب 


الرعاية المهنية من المفاهيم الحديثة 

فى مجال السلوك التنظيمى 

والموارد البشرية ؛ وقد اعتمد 
الباحث على العديد من المراجع 
الدوريات والدراسات الأجنبية التى 

أعدت فى هذا الشأن. 

أما الدراسة الميدانية فإنها تعتمد 

على قياس الأبعاد التنظيمية , 

وثقافة المنظمة », وتنمية الموارد 

البشرية ومدى قدرة المديرين على 
القيام بأدوار الراعى المهنى فى 

قطاع الخدمات بمحافظة الشرفية. 

ب - قياس متغيرات البحث : 

أمتيكى الواحك على بنك 

المتغييرات المستقلة والتى تمثل 
أبعاد تطبيق أسلوب الرعاية المهنية 
وكذلك لمتغير التابع الذى يمثل قدرة 
المديرين على القيام بأدوار الراعى 
المهنى ؛ والباحث يستعرض هذه 

المتغيرات بالتفصيل كمايلى + 

١‏ المتغيرات المستقلة : وهى 
الملتغييرات التى تمثل أبعاد 
تطبيق أسلوب الرعاية المهنية 
وتتكون من الأبعاد المرتبطة 
بالبيئة التنظيمية .ء أبعاد 
وأبعاد مرتبطة بتنمية الموارد 
البشرية كمايلى - 

- قياس أبعاد البيئة التنظيمية : 

يهدف هذا المقياس إلى تحديد 
أبعاد البيئة التنظيمية السائدة 
فى قطاع الخدمات بمحافظة 
الشرقية والذى يساعد على 
عملية التعلم والتمو للموارد 
اليشرية ٠‏ ويتكون هذا المقياس 
من (4؟) عبارة تم توزعهم على 
أبعاد الهيكل التنظيمى ؛ أبعاد 
نظم الاتصالات . أبعاد الامتثال 
التنظيمى وأبعاد تمكين الأفراد , 
وقد تم استخدام مقياس ليكرت 


للاتجاهات الذى يتراوح ما بين 
موافق تماما (0) وغير موافق 
على الإطلاق .)١(‏ 
- قياس أبعاد ثقافة المنظمة : 
يهدف إلى قياس مدى تواجد 
أبعاد ثقافة المنظمة الخدمية 
والتى تدعم أسلوب الرعاية 
المهنية وذلك من خلال (54) 
عيارة ٠‏ وتتكون هذه الأبعاد من 
العمل الجماعى . الابتكار 
والتجديد , التماسك والترابط » 
التأقلم والتكيف . وقد تم 
استخدام مقياس ليكرت 
للاتجاهات. 
- قياس أبعاد تنمية الموارد البشرية 
: يهدف هذا المقياس إلى قياس 
مدى توافر نظام واضح ومحدد 
لتنمية الموارد البشرية فى قطاع 
الخدمات بمحافظة الشرقية 
والذى يساعد على تطبيق 
أسلوب الرعاية المهنية باعتبارها 
أحد المقومات الأساسية لبناء 
استراتيجية الموارد البشرية ». 
ويتكون هذا المقياس من (51) 
عبارة ثم توزيعها على أبعاد 
التدريب وتنمية الموارد البشرية . 
نظم تقييم الأداء. العلاقات 
الإنسانية: ونظم المكافآت 
السائدة. وقد تم استخدام 
* - المتغيرات التابعة : تتمثل هذه 
المتغيرات فى قياس مدى قدرة 
واستعداد المديرين للقيام 
بأدوار الراعى المهنى فى قطاع 
الخدمات بمحافظة الشرقية 
من وجهة نظر الأفراد المرعيين 
ويتكون هذا المقياس (44) 
عبارة نصف هذه الأدوار 
باستخدام مقياس ليكرت 
للاتجاهات. 


وقد تم الاستعانة بمقياس (فاطمة 
على جاد الله . )٠٠١١‏ مقياس 
(899113,1991) . ومقياس 
(1996,ع813) . ومقياس 
(2002 و8نهأقمضة) بناء على 
تحليل الدراسات السابقة لموضوع 
الر. عاية المهنية 9). 

وقد تم توزيع عبارات هذا المقياس 
على أدوار المديرين لتقديم 
الاستشارة والنصح . دور التأييد 
والدفاع . دور الرؤية والوضوح. 
وقد قام الباحث بإعداد قائمة 
الاستقصاء وتم توزيعها على 
مفردات العينة . والجدول التالى 
يوضح محتويات هذه القائمة . 


المستخدم فى تحليل الدراسة. 
بعد قيام الباحث بتوزيع قوائم 
الاستقصاء للوقوف على اتجاهات 
المديرين وحجمها وتفريفها 
واستبعاد الاستثمارات الفير 
مستوفاة . تم تحليل البيانات فى 
لحاسب الآلى بجامعة الزقازيق 
مستخدماً الأساليب الإحصائية 
التالية ب 
النسب المئوية : للوقوف على 
اتجاهات المديرين نحو أبعاد 
تطبيق أسلوب الرعاية المهنية 
لكل بعد من أبعاد المتغيرات 
الستقلة والتابعة . ومعرفة 


جدول رقم )١(‏ محتويات قائمة الاستقصاء 


أولا : المتغيرات المستقلة : 

أ-البيئة التنظيمية : 
-الهيكل التنظيمى 
-نظم الاتصالات 
-الامتثال التنظيمى 
-تمكين الأفراد 

ب- ثقافة المنظمة : 


-العمل الجماعى 
-الابتكار والتجديد 
-التماسك والترابط 


ج- تنمية الموارد البشرية : 
-نظم التدريب 
-نظم تقييم الأداء 
-نظم العلاقات الإنسانية 


ثانياً : المتغيرات التابعة : 
-الحفاظ على العلاقات 
-تقديم الاستشارة والنصح 
-التأييد والدفاع 
- الرؤية والوضوح 


(1-ئكم) 
-١ )‏ 04( 
ابلقيفة 
[اللفداييةا 
زوم 
(دوكمه) 
):١-0(‏ 
(3-41ة) 
(3-47ه) 
(«مهمم) 
(5ه-6ة) 
(حه-١/ىم)‏ 
لفكنة 
(تل-مم) 


0ك 
(مخدم ال 
(ةلدملمم) 
[الملكننة 
الفنكسدة 


الأبعاد. 

- الوسط الحسابى : حيث تم 
استخدام الأوساط الحسابية 
للوقوف على مدى إيجابية 
اتجاهات المديرين نحو إدراكهم 
تطبيق أسلوب الرعاية المهنية 
وكذلك انحرافتها المعيارية لكل 
بعد . 

- استخدام أسلوب كا" لقياس مدى 
وجود فروق معنوية بين النسب 
المكوية والمتوسطات العامة 
لاتجاهات المديرين فى قطاع 
الدراسة. 

- أسلوب تحليل التباين للوقوف 
على مدى وجود اتساق أو 
اختلاف فى اتجاهات المديرين 
نحو كل أبعاد المتغيرات المستقلة 
والتابعة خلال المستويات الإدارية 
العليا والوسطى والإشرافية . 

- أسلوب تحليل الارتباط لقياس 
مدى وجود علاقة ارتباطية بين 
بعاد المتغيرات المستقلة بعضها 
مع بعض ء وبينها وبين المتفير 
التابع كل على حدة . ومدى 
معنوية هذه العلاقة . 

- أسلوب تحليل الانحدار الخطى 
البسيط للوقوف على اختبار 
مدى تأثير أبعاد المتغيرات 
المستقلة على المتغير التابع التى 
تتمثل فى قدرة واستعداد 
المديرين للقيام بممارسة أدوار 
الراعى المهنى. 

د- تحديد حجم العينة : 

قام الباحث بتطبيق دراسته فى 

قطاع الخدمات بمحافظة الشرقية 

وقد تمثل هذا القطاع فى التعليم 

والصحة والتموين والتأمينات 


ا خلال المستويات الإدارية اله العليا 20 والدنيا . ٠حيث‏ تم 


تقسيم الوظائف إلى الوظائف القيادية والإشرافية والفنية والإدارية 
(النمطية). والجدول التالى يوضح مجتمع الدراسة فيه (0): 
جدول اعت ا 


التأمينات الاجتماعية 
الإجمالى 


وقد تم استخدام العينة الطبقية 
العشوائية داخل قطاع الخدمات 
بمحافظة الشرقية . وكذلك من 
خلال اللستويات الإدارية 
باستخدام المعادلة التالية (» 6): 


3نم 
الملل 


077--:7- 


إذن حجم العينة (77/7) مفردة وقد 
تم استبعاد )7١(‏ استمارة لعدم 
جدية بعض مفردات العينة فى ملء 
الاستمارة . وقد تم التحليل 
الإحصائى على (٠0؟)‏ مفردة. 


() الملصدر ‏ الخطة السنوية 
للمديريات الخدمية فى محافظة 
الشرقية عام ,1.5 . 

() ع“ تشضشير إلى الخطأ 
المعيارى عند حددود ثقة (725) 
تكردا 

ن : تشير إلى مجتمع الدراسة 
ح : تشير إلى عدد المفردات 


المبحث الثانى 
التأصيل الفكرى والأكاديمى 
للرعاية المهنية 
يتناول الباحث فى هذا الجزء من 
الدراسة إلى الوققوف على 
الدراسات السابقة التى تمت فى 
مجال الرعاية المهنية وكذلك 
التحليل النظرى لأدبياتها . 
أولاً : الدراسات السابقة : 


)9( )70٠0١ دراسة (فاطمة جاد الله‎ )١( 
افترضت الدراسة أن البيئة المصرية‎ 
تمثل مناخاً مشجعاً لتطبيق مفهوم‎ 
الرعاية المهنية .وقد أجريت‎ 
الدراسة على العاملين بشركة‎ 
المهندس للتأمين . وكذلك بهدف‎ 
التوصل إلى نموذج مقترح لتحديد‎ 
مدى ملائمة مفهوم الرعاية المهنية‎ 
للتطبيق فى المنظمات المصرية.‎ 
ولقد أشارت الدراسة إلى‎ 
استعداد المنظمات المصرية لتطبيق‎ 
مفهوم الرعاية المهنية بضرورة‎ 
توافر المقومات التالية ب‎ 
توافر المناخ التنظيمى الذى‎ - 
يساعد على عملية التعلم والنمو.‎ 
وجود ثقافة تنظيمية فوة مسانئدة‎ - 


لتطبيق عملية التعلم والنمو. 


- درجة استعداد المديرين للقيام 
بأدوار الراعى, المهنى . 
وقد توصلت الدراسة إلى النتائج 
التالنية : 
- يسود بالشركة موضع الدراسة 
مناخا إيجابيا يشجع على عملية 
التعلم والنمو. 
- أن العاملين بالشركة موضع 
الدراسة نديهم استعداد مرتفع 
للقيام بأدوار الراعى المهنى. 
- يسود بالشركة ثقافة تنظيمية 
قوية مدعمة لمفهوم الرعاية 
المهنية . 
(5) دراسسة 
( 1999رملاه*1 ين مقصواء" ) 20 
تهدف هذه الدراسة إلى قياس أثر 
الاختلافات الديموجرافية على 
العلاقة بين الرعاة والمرعيين . وقد 
توصلت الدراسة إلى أن الأطباء 
الجدد الذين يختلفون فى النوع 
والجنسية عن رعايتهم يحصلون 
على مساندة أقل من رعايتهم 
بالنسية للمسار الوظيفى والجوانب 
الاجتماعية المتعلقة بالعمل. 
(5) دراسة 
(1996,صماة ,عادر اارعع مم 0 
تهدف هذه الدراسة إلى اختبار 
العلاقة بين دافعية عملية الرعاية 
المهنية بيعض المتغيرات التنظيمية 
والشخصية فى كل من القطاع العام 
والخاص فى سنغافورة مما يشغلون 
وظائف إدارية . وقد توصلت 
الدراسة إلئ أن كل :من الخصائص 
الشخصية متمشظة فى التأثير 
الإيجابى . والإيثار وكذلك 
الخصائص الموقفية متمثلة فى 
نظام المكافآت وفرص التفاعل تؤثر 
على المديرين نحو القيام بدور 
الراعى المهنى. 
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(4) دراسة 
( 2000 تعالئقة ع عمنودع) ١.0‏ 
قامت هذه الدراسة بتحليل العلاقة 
بين الاتجاهات نحو العمل والمسار 
الوظيفى وبين وجود راعى مهنى 
وكذلك بين شكل عملية الرعاية 
المهنية (الرسمية أو غير الرسمية ) 
وفعالية تصميم برنامج للرعاية 
المهنية . وقد أسفرت النتاكج على 
مايلى - 
- أن الرضا عن نوعية وشكل 
العلاقة كان لها تأثير قوى على 
الاتجاهات أكبر من مجرد وجود 
راع مهنى 
- أن تحملية الرعاية المهنية ليست 
سهلة حيث إنها ترتبط بمتغيرات 
عديدة من الفعالية. 
- أن الأفراد الذين يشعرون بدرجة 
عالية من الرضا عن علاقة 
الرعاية المهنية تكون إتجاهاتهم 
أكثر إيجابية من الأفراد الذين 
ليس لهم رعاه . 
- أن اتجاهات الأفراد الذين 
يشعرون بدرجة من عدم الرضا 
أو درجة حدية تكون متشابه مع 
إتجاهات الأفراد الذين ليس لهم 
راع مهنى. 
(ه) دراسسة 
( 996[ رععمعنائط بن ممحمك]] )00 
تهدف هذه الدراسة إلى قياس أثر 
عملية الرعاية المهنية بشكلها 
الرسمى على ع ملية التكيف 
والالتزام بالنسبة للأفراد الجدد : 
وقد توصلت الدراسة إلى أن 
الأفراد الذين لهم علاقة قوية مع 
رعايتهم يظهرون مستويات مرتفعة 
من التكيف والالتزام التنظيمى » 
كذلك إن برامج الرعاية المهنية 
المصممة تصميماً جيداً تكون 
أسلوياً هاماً من أساليب الاحتفاظ 


بالعمالة المؤهلة داخل المنظمة من 

خلال تكيف الأفراد الجدد مع 

ثقافة المنظمة. 

() دراسة 

( 2001, كنامسرصمممق) © 
قامت الدراسة بتحليل فوائد 

عملية الرعاية المهنية لكلا من 

الرعاة والمرعيين والمنظمة وقد 

توصلت هذه الدراسة إلى مايلى : 

- أن الراعى الجيد هو من يساعد 
العاملين الجدد على الاندماج فى 
ثقافة لمنظمة. ومن ثم 
يستطيعون أداء أعمالهم بكفاءة 
وفاعلية. 

- أن الراعى الجيد يعنى العديد 
من المنافع والفوائد والتى تتمثل 
فى الإحساس فى إنه إنسان 
مفيد ونافع لغيره . 

- أن علاقة الرعاية المهنية هى 
شكل ومظهر جديد للانسجام 
والتآلف مع الأفراد ؛ وأن المنظمة 
هى المنتفع الأكبر لعلاقات 
الرعاية المهنية. 


- أن برامج الرعاية المهنية أصبحت 
جزءا لا يتجزأ من استراتيجية 


الموارد البشرية للشركات التى 

تهدف كفاءة وفعالية الإدارة 

والتخطيط فى الأجل الطويل. 
(؛) دراسة 
( 1999 رععلعط لمومظ ) ©ا. 
قامت هذه الدراسة بت حليل دور 
عملية الرعاية المهنية كأسلوب من 
أساليب التطوير الإدارى للشركات 
العاملة فى قطاع التجزئة وتهدف 
هذه الدراسة إلى تحديد تأثير 
عملية الرعاية المهنية على تطوير 
المسار الوظيفى للمديرين : وقد 
توصلت إلى النتاكج التالية : 
- إن الرعاية المهنية تلعب دوراً هاماً 


فى تنمية المسباز الوظيفى 


الفرعي . 
تحقق الرعاية المهنية العديد من 
المزايا للمرعيين تساعدهم فى 
التغلب على المعوقات والمشكلات 
التى تقابلهم. 
- لا توجد فروق معتوية بين الرعاة 
وغير الرعاة لكل من السن والنوع 
والمركز الوظيفى فى المنظمات 
التى يعملون بها . 
(8) دراسة 
( 2002 رو سعط)0© يه ممحمعءظ) 
('0- قامت هذه الدراسة على 
تساؤل هام : هل يمكن إعداد برامج 
للرعاية المهنية لأعضاء هيئة 
التدريس بالمراكز الطبية الأكاديمية 
بموارد قليلة وتكون فعاله ضمن 
المتغيرات التنظيمية الرئيسية 8 
ولقد عرضت الدراسة مشروعاً 
لتوصيف الرعاية المهنية يشمل 
ثلاثة عناصر أساسية هى - 
- برامج الرعاية المهنية والتعلم 
ثنائية المستوى. 
- اختيار أقدم عضو هيئة تدريس 
من خلال أحدث عضو هيئة 
تدريس. 
- المشاركة التطوعية بناء على 
سلوكيات المواطنة التنظيمية . 
وقد توصلت الدراسة إلى عدة 
3 من أهمها أن الرعاية المهنية 
تؤكرتاثيراً إيجابياً على الحياة 
للهنية وتؤدى إلى زيادة الإنتاجية ‏ 
كما تؤثر الرعاية المهنية على إعادة 
تحديد الثقافة الجامعية وتحسين 
الإنتاجية والاحتفاظ بأعضاء هيئة 
التدريس فى فترات إعادة التنظيم 
وقلة ال موارد » وأن الشاركة 
التطوعية مفضلة جدا لأعضاء 
هيئة التدريس. 


(9) دراسسة 
( 2003 ,عممعوص) لل 
تهدف هذه الدراسة إلى تحليل 
كيفية خلق ثقافة الرعاية المهنية : 
حيث أوضحت الدراسة إلى أنه 
توجد مجموعة من الخطوت الهامة 
تتبعها المنظمة التى ترغب فى إنشاء 
علاقات الرعاية المهنية كمايلى - 
- تحديد موقف المنظمة من 
الرعاية المهنية. 
- إعداد إستراتيجية للرعاية 
المهنية. 
- اختيار الرعاة والمرعيين ومدى 
ملاءمتهم . 
- تقديم التدريب لزيادة مهارات 
الرعاة والمرعيين. 
- تقييم برامج الرعاية المهنية . 
وقد توصلت الدراسة إلى أن 
الرعاية المهنية الرسمية تكون 
مفضلة فى المنظمات التى تدعم 
تنمية الأفراد والتعلم التنظيمى وبما 
يتطلب دعم القيادات على مختلف 
المستويات الإدارية . 
)1١(‏ دراسة 
( 2003,عومسطسق 09 
ركزت هذه الدراسة على أهمية 
برامج للرعاية المهنية لخلق وتوليد 
قادة المنظمات الصحية . حيث 
أوض حت الدراسة أن الحاجة 
لبرامج الرعاية المهنية تزداد 
للأفراد الأقل سناً وخبيرة .كما 
أشارت الدراسة إلى فوائد الرعاية 
المهنية التى تتحقق للمرعيين من 
حيث الإعداد لتجاح المسار 
الوظيفى والتعرف على المستويات 
والقدرات الضرورية لكى يصبحوا 
قادة أكفاء . وفى نفس الوقت 
يستفيد الرعاة من تنوع الثقافات 
والخبرات واختلاف النوع فى زيادة 
قدراتهم على التجارب مع الزيادة 


فى أعداد المرضى. 

وقد توصلت الدراسة إلى أهمية 

التكامل ما بين القيم والمعتقدات 

التنظيمية مع برامج الرعاية المهنية. 

(01) دراسة 

( 1992 ,مه ) 209 

تهدف هذه الدراسة إلى تحليل 

أشكال الرعاية المهنية وعلاقتها 

العملية . حيث تمت الدراسة على 

ثلاثة مجموعات من المرعيين فى 

ظل وجود راع رسمى والمرعيين فى 

ظل وجود رأع غير رسمى . ومن 

الأفراد ليس لديهم راع وتعتمد 

الدراسة على المقاريّة بين هذه 

المجموعات فى ضوء بعدين من 

أبعاد الرعاية المهنية التى تتمثل فى 

الوظائف النفسية الاجتماعية 2 

والوظائف المرتيطة بالمسار الوظيفى 

وذلك من خلال ثلاثة متغيرات 

التنظيمى ؛ والرضا عن العمل » 

٠ والمرتب‎ 

وقد توصلت الدراسة إلى النتائج 

التالية : 

- أن المرعيين فى ظل راع غير 
رسمى يحصلون على دربّة أكبر 
من المساندة فيما يختص بالمسار 
الوظيفى ومرتبات أعلى من 
المرعيين فى ظل راع رسمى . 

- أن المرعيين فى ظلّ راع غير 
رسمى يحصلون على نتائج 
أفضل من الأفراد الذين ليس 
لهم راع مهنى. 

(07) درا 2 افحتنية 

( 1992 بسعمع0 ) 09 

تهدف هذه الدراسة إلى اختيار أثر 

عملية الرعاية المهنية بشكلها 

الرسمى على الالتزام التنظيمى » 


والدافعية نحو الأداء ء ‏ والأداء 


بالنسبة ا 
وقد تم تطبيق برنامج للرعاية 
المهنية على الراعيين والمرعيين لمدة 
سنتين للحصول على قياسات 
واحدة فى نهاية البرنامج لكل من 
الراعى والمرعى . وقد توصلت 
الدراسة إلى النتائج التالية ب 
- وجود علاقات ذات دلالة 
إحصائية بين فرص التعامل 
والالتزام التنظيمى. 
- عدم وجود علاقة بين المتغيرات 
المرتبطة بعملية الرعاية المهنية 
والأداء. 
- تساعد عملية الرعاية المهنية 
بشكلها الرسمى على تحسين 
اتجاهات الأفراد دون الحاجة 
إلى رفع مستويأدائهم. 
05 دراسسة 
1999 باعمصمرص ) 0 
ركزت هذه الدراسة على كيفية 
إعداد وتطبيق عملية الرعاية المهنية 
فى المنظمات الأسترالية التى 
تستخدم الرعاية كجزء من برامج 
إعداد القادة المشرفين أصحاب 
الأداء المتميز ء وقد تمت الدراسة 
على عينة من الرعاة . وكذلك 
المرعيين لتحديد مدى إدراكهم 
لعملية الرعاية المهنية والقيمة 
المحققة من اشتراكهم فى هذا 
البرنامج على المستوى الشخصى 
والمهنى وذلك من خلال إجراء 
المقايلات الشخصية معهم .وقد 
توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 
- أن المرعيين يدركون أنهم تعلموا 
من عملية الرعاية المهنية من 
حيث تحسن فهمهم العام 
لعمليات الشركة .وكذلك 
الموضوعات المرتبطة بالإدارة 


- أن الرعاة تعلموا من المواقف 
المرتيطة بالعتمل أذ أثقاء 0 


الرعاية . وتحقيق 
الإنسانية والشخصية لهم 
- أن تصميم برامج للرعاية المهنية 
يساعد الشركة على التنمية 
والتطوير من داخلها . 
- إدراك الشركة لاستخدام 
مواردها اليشرية من أجل تنمية 
المنظمة والأفراد إنما هو الجوهر 
والأساس بالنسبة للمنظمة دائمة 
التعلم. 
ويرى الباحث من العرض التحليلى 
السابق للدراسات التى تمت بشأن 
موضوع الرعاية المهنية , أن أغلب 
هذه الدراسات أبرزت مفهوم 
وأهمية وفوائد الرعاية المهنية 
بالنسبة للراعى والمرعى والمنظمة 
والذى ساعد بشكل أساسى فى 
تكوين الإطار العام لمنهجية البحث 
والدراسة النظرية ء إلا أن هذه 
الدراسات لم تتناول كيفية تحديد 
مدى ملائمة هذا المفهوم للتطبيق » 
ولكن دراسة ( ضاطمة جاد الله , 
)2 أظهرت وقدمت 
مقياس مدى جاهزية المنظمة فى 
إدخال مفهوم الرعاية المهنية 
بمقاييسه الفرعية الثلاث ومن ثم 
التوصل إلى مفهوم أعمق وشامل 
للرعاية المهنية . كما ساعدت هذه 
الدراسة الباحث على تطبيق أسلوب 
الرعاية المهنية فى المنظمات 
الخدمية من خلال دراسة وتحليل 
الأبعاد التى تساعد فى تطبيق هذا 
الأسلوب فى المنظمات المصرية . 
ثانياً : 


التأصيل الفكرى لأدبيات الرعاية المهنية : 
يتعرض الباحث فى هذا الجزء من 
الدراسة إلى التحليل والتأصيل 
الفكرى لأسلوب الرعاية المهنية 
وذلك من خلال مفهومه وخصائصه 


وأهم مقومات فاعليتها . 

(أ) مفهوم الرعاية المهنية وخصائصها : 
قام العديد من علماء الإدارة 
والسلوك التنظيمى والموارد البشرية 
والباحثين والدارسين وكذلك 
ممارسى الإدارة فى المنظمات 
بتعريف الرعاية المهنية . وكما هو 
الشائع فى هذا المجال فإن هناك 
عدم اتفاق بالنسبة لتعريف هذا 
المفهوم حيث اختلاف وجهات النظر 
والآراء من حيث كون الرعاية المهنية 
نظاما آم أسلوبا أم عملية . 

يعرف ( 1995, ملمه6 ) 09. 
الرعاية المهنية بأنها العلاقة بين 
فردين قائمة على المشاركة 
والمساعدة والعناية . حيث يستثمر 
أحد الطرفين حرفته ووقته وجهده 
فى زيادة تطوير وتنمية معرفة 
ومهارة الطرف الآخر . 

كما عرف (1985 , عصتااه©) 00. 
٠‏ عملية الرعاية المهنية بأنها علاقة 
بين شخصين . شخص أكثر خبرة, 
وشخص آخر ليس لديه أو أقل 
خيرة وتستمر العلاقة بينهما إلى أن 
يصل الأقل خبرة إلى مرحلة 
النضوج أو النمو الوظيفى. 

كما توصل ( 601008 يق مهط0) 
992 09 

فى دراستهما إلى تعريف عملية 
الرعاية المهنية بأنها علاقة عمل 
قوية بين أعضاء المنظمة الأكير سنا 
(الرعاة ) والأعضاء الأصغر سنا 
(المرعيين) حيث يكون لدى الرعاة 
القوة والخبرة ويقدمون الإرشاد 
والنصح والتدريب وتنمية المسار 
الوظيفى للمرعيين. 

وينظر ( «مكمتم.آ حمدل ) 0 
إلى علاقة الرعاية المهنية بأنها 
أكثر العبلاقات تعقيداً والتى لها 
أهممية تنموية وتطويرية يمكن 
الحصول عليها فى المرحلة الأولى 


من حياة الفرد الوظيفية . 
وبالإضافة إلى ما سبق - نجد أن 
ممارسى الإدارة فى بعض المنظمات 
الحديثة قد وضحوا وجهة نظرهم 
فى مفهوم الرعاية المهنية من خلال 
الهدف منهاء حيث يعرف ( -1780 
3 , طءتء» ) (), عملية 
الرعاية المهنية الأساس عند تغيير 
الثقافة التنظيمية للمنظمة ؛ وأن 
من أكشر الأخطاء التى تقع فيها 
الإدارة هى محاولة تفيير ثقافتها 
دون وجود برامج فعالة للرعاية 
المهنية. 

وفى دراسة ( 1995 , ه6000 ) 
7" فإنها تركز على أهداف أخرى 
لعملية الرعاية المهنية . حيث أن 
الرعاة المهنيين يقومون بأداء أدوار 
فى حياة الأشخاص فيما يختص 
بتطوير أو تنمية المسار الوظيفى 
وتحديده من خلال إمكانية تحويل 
مهاراتهم واهتماماتهم مع تحفيزهم 
لزيادة دافعيتهم لتحمل المخاطر ٠‏ 
كما يقدمون للأفراد تحت رعايتهم 
النصيحة فيما يتعلق بكيفية التعامل 
مع سياسات المنظمة وتشجعهم فى 
حالة انخفاض ثقتهم بأنفسهم 
وتقبل النقد البناء الخاص بالمشاكل 
السلوكية. 

ويرى الياحث من خلال استعراض 
مفاهيم عملية الرعاية المهنية . 
بأنها قد اعتمدت على الصفات 
التى يجب أن تتوافر فى الراعى 
المهنى مثل الخيرة والقوة ٠‏ أو وجود 
علاقة بين طرفين . الأمر الذى 
يمكن معه القول بضرورة توافر 
المناخ الذى يشجع ويساعد على 
التعلم والنمو المستمر التى تتفاعل 
جميعا فى عملية الرعاية المهنية. 
إن مفهوم الراعى المهنى أصبح من 
أكثر المفاهيم تحديدا فى السنوات 


دراسة( -لإءد يق امعمعمالا 
5 ,#عنامص) ١)"9‏ أن الرعاة 
المهنيون أشخاص يؤدون وظائف 
المدرب والمدرس لخلق فرص للتعليم 
٠‏ وإثارة التحدى لدى المرعيين » 
بشرط توافر الرغبة فى قبول 
القيمة والإرشاد والتوجيه للمرعيين 
لتحقيق فرص تقدمهم فى العمل. 
وفى دراسة ( 1995 ,هه0م00© ) 
(")٠ونجد‏ أنها تؤكد على أن 
الراعى المهنى هو شخص موضوعى 
. مرهف الحس قادر على تمثيل 
الآخرين والتعبير عنهم . لديه قوة 
تأثير على الأحداث. 
ومن التحليل السابق لمفاهيم عملية 
الرعاية المهنية ء والراعى المهنى 
ريما استطاع الباحث أن يحدد 
بغضن السمات والخصائص التى 
تتسم بها هذه العملية كمايلى - 
- تتسم عملية الرعاية المهنية 
بالرسمية المباشرة حيث تعتمد 
على وجود برنامج واضح لها من 
خلال سلسلة من العمليات 
المصممة لإيجاد علاقات رعاية 
فعالة تعمل على تغيير أنماط 
السلوك غير المرغوب فيه بشكل 
مخطط ومنظم وواضح » وتعتير 
برامج الرعاية المهنية بشكلها 
الربحى اتعكاساً لنمط القيادات 
فى المنظمات التى تسعى إلى 
تحقيق الوظائف والمزايا المرتيطة 
بالرعاية المهنية مثل محاولة 
المنظمة إيجاد مناصب وظيفية 
ملاءمة للأفراد أو مساعدة 
العاملين الجدد على عملية 
التأقلم والتكيف مع المنظمة. 
- عدم رسمية عملية الرعاية المهنية 
. حيث إنه من المفترض أن هذه 
العملية تحدث تلقائياً وبشكل 
لغوى يمعنى أنها لا تتم وفقا 
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اد أطراف العلاقة يفنا . 


يتعرف الرعاة على الإمكانيات 
الكامنة لدى الأفراد فينشاً نوع 
من الإعجاب والاحترام المتبادل 
بين الراعى والرعيين بطريقة 
فطرية وطبيعية. 

تعدد الرعاة بالنسبة للفرد 
المرعى الواحد وليس من 
الضرورة أن يكونوا جميعا داخل 
المنظمة بل بين الأصدقاء أو 
الجيران أو الأقارب طالما توافرت 
الشروط اللازمة لنجاح الرعاية 
المهنية. 

التعددية فى أهداف الرعاية 
المهنية وعدم الاقتصار على 
هدف واحد . حيث تستخدم هذه 
العملية لتنمية المسار الوظيفى » 
والممساعدة فى تحديده » 
وا مساهمة فى إحداث عملية 
التأقلم والتكيف . أو استخدامها 
فى تغيير السياسات والنظم 
وثقافةالمنظمة والأنماط 
السلوكية غير المرقوبة ٠‏ أو 
أعداد الصف الثانى من القيادات 
المستقبلية. 

إن أسلوب الرعاية المهنية لا يتأثر 
فقط بالمتغيرات البيئية الداخلة 
للمنظمة بل يمتد إلى علاقات 
الفرد وسلوكه خارج المنظمة 
وتعامله مع الأصدقاء وظروف 
البيئة الخارجية التى يتفاعل 
معها الفرد. 

إن القدرة على التعلم والرغيبة فى 
العطاء تلدى أطراف العلاقة من 
الراعى والمرعى تعتبرمن 
الشروط الأساسية لنجاح أسلوب 
الرعاية المهنية ويما يتطلب توافر 


- مستقبلية الرعاية المهنية حيث إن 
الراعى الحصالى هو راعى 
المستقيل وبقدر ما يستفيد من 
علاقة الرعاية المهنية كمرعى 
بقدر ما يكون مؤثرا كراع على 
الأفراد مستقبلا بشرط أن 
تتوافر لدية القدرة والرغبة على 
التعلم والعطاء. 
(ب) مزايا أسلوب الرعاية المهنية : 
أن أسلوب الرعاية المهنية يعتبر من 
أهم الأساليب المستخدمة فى 
التطوير والتدريب بالنسبة للأفراد 
العاملين والمنظمة التى يعملون بها 
وكذلك يعتبر أسلوباً رئيسياً فى 
عملية التعلم الذاتى للمديرين الأمر 
الذى دفع الباحث إلى التعرض 


لأهم مزايا أسلوب الرعاية المهنية 
على المستويات التالية - 
- على مستوى المنظمات : 
يرى ( 1990 ,صمولالا؟ ) ٠9‏ إن 
الثقافة التنظيمية للمنظمة يمكن 


تدعيمها وتقدمها من خلال انتقال 
القيم والمعتقدات الأساسية من جيل 
إلى أجيال مستقبلية . حيث تساعد 
الرعاية المهنية فى وجود ثقافة 
تنظيمية قوية بالتأكيد على أن 
مهارات الإدارة قد تم نقلها من 
الممستويات الإدارية العليا إلى 
المستويات الدنيا وتحسين 
الاتصالات بين إدارات وأقسام 
المنظمة وبما يؤدى إلى تنمية الموارد 
البشرية . 


كما أن برامج الرعاية المهنية' 


تساعد فى تحسين المواهب 
والقدرات الإدارية وتنمية القيادات 
والساهمة فى عملية التأقلم 
والتكيف وزيادة الشعور بالانتماء 
التنظيمى وانخفاض معدل دوران 


العمل وزيادة داقعية الأفراد 
للإنجاز . وهذا ما أكدته دراسة 
(1996 ,بروع© ) 0 


- على مستوى الرعاة : 

أكدت دراسة (1995 رطوس8) 9). 
على بعض الفوائد التى يحصل 
عليها الراعى المهنى . حيث إن 
الرعاة يستثمرون الجهد والوقت 
للقيامبالأدوار المطلوبة منهم 
فيحصلون على المزايا نتيجة هذه 
العلاقة المهنية من خلال عملية 
التعلم الناتجة من كل لقاء يتم بين 
الرأعى والمرعى والتى تعتبر نجرية 
تعليمية وجيزة وجديدة . كما أن 
قيام الراعى المهنى بدورة يكسبيه 
الاحترام والتقدير من قبل الزملاء 
والرؤوساء . ويزيد من رضساه 
الوظيفى عن العمل والإصرار على 
تجديده ويدفعه إلى تحقيق 
إنجازات أعلى (1996,لزسة©) 0 
ومن ثم يصبح الراعى ناضجاً 
وناصحا موثوق فيه بتقديمه المعرفة 
والمعلومات الموجودة لديه. 

- على مستوى المرعيين : 

أكدت نتائج بعض الدراسات 
(1986,مهم12 ) 9")٠تأثير‏ عملية 
الرعاية المهنية على رضا المرعى 
وتفوقه فى مساره الوظيفى من 
حيث الأداء » الالتزام . والاندماج » 
والترقية.والمرتب والكفاءة 
الشخصية. 

وأكدت نتائج دراسة أخرى (رتكء1ع1 
5 ) .على أن عملية 
الرعاية المهنية تقدم للمرعيين 
العديد من المفرص المرتبطة 
بقدراتهم على الابتكار والتجديد » 
والقدرة على اتخاذ القرارات 
الصعية بشكل أفضل من خلال 
التدريب والحماية المقدمة من 
الراعى المهنى وبالتالى تكون لديهم 


رغية فى مناقشة الأمور المتعلقة 

6 بصراحة وشفافية مع 

رعاتهم . والوقوف على نواحى 

القوة والضعف لديهم. 

كما أظهرت نفس الدراسة إلى 

شعرر المرعيين بالنضج الشخصى 

واكتساب الثقة بالنفس ومن ثم 

يصبحون أكثر استقرارا وتعلما 

ورضاءً بالنسبة لعملهم وتقدمهم فى 

المسار الوظيفى من الأفخراد الذين 

ليس لديهم راع مهنى . 

وعلى الرغم من المزايا العديدة التى 

يحققها أسلوب الرعاية المهنية إلا 

أن الباحث ربما يتحفقظ على بعض 

الآثار السلبية لهذه العملية والتى 

من الممكن وقوعها كمايلى- 

- عدم جدية الرعاة فى القيام 
بأدوارهم بسبب ضعف الحوافئز 
والمكافآت المقدمة لهم أو بسيب 
عدم التدريب والإعداد الجيد. 

- ضغط إدارة المنظمة فى المشاركة 
لبرنامج الرعاية المهنية وبما يؤثر 
على عدم التزام كل من الراعى 
والمرعى لهذه البرامج 

- ضعف نظم التغذية المرتدة 
للبيانات والمعلومات والتى يحصل 
عليها المرعيين نتيجة لعدم توافر 
الاختبار السليم والتدريب الملائم 
الهم . 

- قيام إدارة المنظمة بتطبيق مفهوم 
براق وحديث للرعاية المهنية دون 
الإيمان الحقيقى والجوهرى 
بجدوى هذا الأسلوب وأهميته 
وضرورته لتنمية الموارد البشرية. 

- الشعور بالإحباط والقلق للأفراد 
غير المشاركين فى برامج الرعاية 
المهنية بسيب الغيرة الشخصية 
لعدم اختيارهم. 

(ج) ديناميكية الرعاية المهنية: 

تمر عملية الرعاية المهتية بالعديد 

من المراحل المتتالية بين علاقة 


ْ 


الراعى والمرعى , الأمر الذى يمكن 
معه القول بأنها عملية مستمرة ولا 
نتوقف عند حد الثيات. وتنمو 
وتتطور بمرور الوقت , وهذا ما 
أكدته دراسة(1985,تصهم؟]1) (). 
وتكمن المرحلة الأولى فى مرحلة 
البداية بين الراعى والمرعى حيث 
يقوم الراعى خلال هذه المرحلة 
بدور تعريف وتدريب الرعى 
بالمهارات والصعويات التى تقابله 
أثناء العمل وأيضاً تهيئة المرعى 
لتقبل الثقافة التنظيمية السائدة 
بالمنظمة والوقوف على إمكانيته 
وقدراته الشخصية. ومساعدته فى 
التتفاعل مع قنوات الاتصال 
الداخلية والخارجية. 

أما المرعى فى هذه المرحلة يعتبر 
فرصة للتدريب فكلما زادت دافعيته 
لتعلم مهارات جديدة فإن ذلك يشيع 
دوافع الراعى فى الاحترام المتبادل 
بينهما . وربما تستمر هذه المرحلة 
ما بين عام إلى عامين . حتى تأتى 
مرحلة التهذيب والتى من خلالها 
تظهر الوظائف الأكثشر ارتباطاأً 
بالمسار الوظيفى المقدمة من الراعى 
وتستمزهذة العلاقة بين الطرفين 
للاستفادة منها .ء وتكون عملية 
التفاعل بينهما أكثر فعالية حيث 
تبرز مشاعر واتجاه كل طرف نحو 
الآخر وربما تستمر هذه المرحلة ما 
بين عامين إلى أربعة. 

ثم تأتى المرحلة الثالثة ؛ وهى 
مرحلة الانفصال . وفيما يحدث 
تغير فى نمط وهيكل العلاقة بينهما 
فمن جهة الراعى فقد تنتهى 
علاقته بالمنظمة أو لا يريد أستمرار 
العلاقة أو أنه غير قادر ذهنيا 
وجسمانياً على القيام بأدواره 
المتعددة. أما من جهة المرعى فهو 
يدرك بالرغبة فى الانفصال 
والاعتماد على الذات .وقد يكون 
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جم 

ذلك ممتيوياً بالترقية إلى ويه 
عليا أو النقل إلى إدارة أخرى . ومن 
ثم فإنه يدرك بعدم حاجاته 
الضرورية إلى المساندة والتدريب » 
والنتيجة أن يحدث الانفصال 
أما المرحلة الأخيرة تسمى بمرحلة 
تجديد العلاقة حيث تأخذ شكلا 
ونمطأ مختلفاًء فهى تكون أقرب 
إلى علاقة الصداقة وهذا يعنى 
أتسام العلاقة بالقوة . وربما يبدا 
المرعى فى تكوين علاقة جديدة مع 
راع آخر . وقد تمتد هذه المرحلة 
إلى فترة غير محددة كما أكدت 
دراسة ( 1984 , ععاربظ ) 9. 
ويرى الباحث أن علاقة الرعاية 
المهنية ريما تنتهى بمشاعر مؤلة 
وصراعات داخلية . فقليس 
بالضرورة أن تكون النتائج والآثار 
المترتية عليها إيجابية . ويرجع 
السبب فى ذلك هو رغبة المرعى 
فى أن يكون طرفا مستقلا وتديه 
الرغبة فى الاعتماد على ذاته . 
وفى مواجهة ذلك فإن الراعى يكون 
غير راغب فى السماح بالاستقلالية 
والحرية للمرعى مما يترتب عليه 
حدة المشاعر والصراع السلب 
(د) مقومات فعالية عملية الرعاية المهنية : 
تتوقف فعالية الرعاية المهنية على 
توافر العديد من المقومات الواجب 
توافرها وسوف يتعرض الباحث إلى 
هذه المقومات من خلال مايلى - 


: المهارات والقدرات‎ -١ 
) توصلت دراسة ( 1991,إهس31‎ 
إلى مجموعة من المهارات‎ 
الواجب توافرها فى القيام يوظائف‎ 
الرعاية المهنية . وقد تمثلت هذه‎ 
المهارات فى التفاعل والاتصال مع‎ 
الآخرين ؛ المعرفة والكفاءة‎ 


فنا 


سج شك سك 
التنظيمية ء الجاذبية والنفوذ 
الشخضى : القندرة على جبعل 
الآخرين يثقون به . الشجاعة 
والصبر على جعل الآخرين 
يخاطرون ويفشلون ٠‏ الرغبة فى 
تحمل مسئولية تنمية الأفراد ومن 
الملاحظ صعوبة توافر كل المهارات 
السابقة فى الراعى المهنى . ولكن 
من الممكن تطوير وتنمية الكثير من 
هذه المهارات اثناء قيام الراعى 
والمرعى بتغطية أسلوب الرعاية 
المهنية. 
؟١-‏ الصفات: 
أشارت البحوث والدراسات إلى 
مجموعة الصفات الواجب توافرها 
فى الراعى المهنى( ,ك5أكاع.]1 
22)0) (')«ومن هذه الصفات >- 
- التمكين . بمعنى قدرة الراعى 
على إيجاد وخلق المناخ السائد 
والظروف المناسبة التى تجعل 
المرعيين يسلكون طرقا مختلفة 
لأداء العمل . والسماح لهم 
بالمشاركة فى إتخاذ القرارات 
داخل المنظمة . ويجعل المرعيين 
القيام بأداء الأدوار التى تشير 
التحدى لهم وتشعرهم بالالتزام 
والرضا عن العمل. 
- التطوير. ويعنى قدرة الراعى 
على القيام بعملية تطوير وتنمية 
الأفراد حيث يتيح للمرعيين 
فرص الإنجاز وفقا لمستوياتهم 
وتوقعاتهم الحالية . وتفويض 
السلطة لجعل العمل أكثر إثارة » 
واستثمار وقت الراعى فى تنمية 
المرؤوسين . ويح دد أهداف 
العمل التى تكون متاسب 
للمرعيين من خلال المعلومات 
المرتدة لأعمالهم. 
- الشفافية . وتعنى مدى مصداقية 
الراعى من الناحية الذاتية 
والمهنية مع نفسه والآخرين , 


كذلك الثقة والإيمان المتبادل بين 
أعضاء المنظمة والعمل على 
- الرؤية الإدارية . بمعنى توافر 
الخبرة والكفاءة للراعى فى 
مجال الإدارة وذلك من خلال 
خيرته فى التعامل مع المديرين 
داخل المنظمة وخارجها . كذلك 
كيفية التعامل مع ضغوط العمل 
والقدرة على ممارسة الإدارة 
بنجاح. 
- الإيداع . بمعنى قدرة الراعى 
على تقبل الأفكار والمقتر. 
الجديدة . وخبرته فى علاج 
المشكلات باختيار أفضل البدائل 
المقترحة . وكيفية تحديد طرق 
العمل التى تلاءم احتياجات 
المرعيين. 
- التواجد . بمعنى مدى إمكانية 
الوصول إليه بإعطاء نفسه 
للآخرين عندما يحتاجون إليه 
وذلك بإتباع سياسة الباب المفتوح 
وتوفير الوقت الكافى . وجعل 
المرعيين ي شعررن بأن 
استفساراتهم واهتماماتهم ذات 
أهمية . والتفاعل مع الأفراد 
باحترام شديد من خلال 
الاستماع الجيد لهم. 
*-الأدوار : 
تتوقف فعالية أسلوب الرعاية 
المهنية على قيام الراعى بالعديد 
من الأدوار . حيث أشارت دراسة 
(2000 ركةوع.1) ١9‏ إلى خمسة 
أدوار يجب على الراعى القيام بها , 
فهو مترجم يساعد الفرد المرعى 
على فهم وطبيعة الأعمال والمنظمة 
التى يعمل بها . ومدافع أو مؤيد 
يعرف كيف يجعل الأشياء تحدث 
بالفعل . ومحافظ على العلاقة بينه 
وبين المرعى من خلال وجود علاقة 
قوية بينهما » ومستشار للعمليات 


يرسخ الفهم المتبادل مع 
كيفية إدارة التعلم لتحقيق الأهداف 
المطلوبة وهو أيضاً مستشار تعلم 
يحدد ويساعد المرعى على إيجاد 
واستخدام فرص التعلم المتاحة 
واستغلالها . 
ومن الملاحظ أن هذه الأدوار 
السابقة . قد تم تطبيقها فى 
الدراسة التى قامت بها (فاطمة 
جاد الله) )على قطاع التأمين 
فى مصر ء والتى كانت من مقدمة 
الدراسات العربية فى هذا المجال. 
4-الوظائف : 
أشارت العديد من الدراسات 
(1995,لإشناتنة6)) 9 دراسة 
(1988,صيه:1) 9" التى تمت فى 
مجال الرعاية المهنية إلى الوظائتف 
الواجب على الراعى القيام بهأ, 
وتتمثل هذه الوظائف فيمايلى - 
- الوظائف المرتبطة بالمسسار 
الوظيفى . حيث إن هذه 
الوظائف تساعد المرعى فى 
تنمية مساره الوظيفى وتشمل 
الرؤية والوضوح . والتدريب » 
وتوفير الأعمال المثيرة للتحدى , 
وكذلك تقديم الحماية للمرعيين 
عند الحاجة إليها 
- الوظائف الاجتماعية والنفسية . 
التى تساعد فى تنمية شعور 
المرعى بالثقة والكفاءة والقبول 
فى أداء العمل على المستوى 
الشخصى وهذه الوظائف تساعد 
فى إعطاء المرعى النتصح 
والمشورة اللازمة فى أوقات 
الشدة . والتصرف كنموذج للدور 
عند التعامل مع الثشقافة 
التنظيمية السائدة . كما أشارت 
دراسة (206,1988) (") أهمية 
الصداقة والمسانئدة بين الرعى 
والمرعى حتى يمكن القيام 


المرعى على 


المبحث الثالث 
الدراسة الميدانية 

يقوم الياحث بتحليل المتغييرات 
المستقلة والتابعة باستخدام 
الأساليب الإحصائية المناسية بعد 
إجراء عملية جمع استثمارات 
الاستقصاء من (١06؟7)‏ مفردة من 
قطاع الخدمات لمحافظة الشرقية 
وتفريغها وتصنيفها وإيجاد 
التكرارات الخاصة باتجاهات 
المديرين والتى تتراوح ما بين موافق 
تماما (0). غير موافق على 
الإطلاق .)١(‏ 

أولا : قياس المتغييرات المستقلة : 
تتكون المتغيرات المستقلة من الأبعاد 
الخاصة بالبيئة التنظيمية . وثقافة 
المنظمة.ء وتنمية الموارد اليشرية 


- أبعاد تنمية الموارد البشرية : 
(07) عبارة . 

(أ) قياس أبعاد البيئة التنظيمية : 

تم قياس أبعاد البيئة التنظيمية 

والتى اشتملتت على الهيكل 

التنظيمى .ء نظم الاتصالات » 

الامتثال التنظيمى وتمكين الأفراد 

من خلال استخدام الأساليب 

الإحصائية المناسبة كمايلى : 

- الهيكل التنظيمى : تم قياس هذا 
البعد من خلال )١4(‏ عبارة » 

- نظم الاتصالات : تم قياس هذا 
البعد من خلال (8) عبارات . 

- الامتثال التنظيمى: تم قياس البعد 

من خلال (1 ) عبارات . 


وذلك من خلال (15) عبارة موزعة2 - تمكين العاملين : ثم قياس هذا 
كمايلى - البعد من خلال (1) عبارات . 
- أبعاد البيئة التنظيمية :(4؟) والجدول التالى يبين اتجاهات 
عبارة . المديرين نحو أبعاد البيئة التنظيمية 
- أبعاد ثقافة المنظمة :(4؟) كمايلى:- 
جدول رقم (*) 


اتجاهات المديرين نحو أبعاد البيئة التنظيمية (4") عبارة 


الوسط | الانحراف 
الحسابى | المعيارى 


الهيكل التنظيمى 
نظم الاتصالات 


الامتثال التنظيمى 
تمكين الأفراد 


اتجاهات إيجابية لدى المديرين فى 
القطاعات الخدمية يمحافظة 
الشرقية نحو أبعاد البيئة التنظيمية 
حيث كان الوسط الحسابى 
الإجمالى (541ر؟) وبانحراف 
معيارى قيمته (11ذر١)‏ وبأهمية 
نسبية (١6ر14/)‏ وبنسبة تأييد 
المديرين (44ر09/) من إجمالى 
حجم العينة. 

كما أوضح التحليل معنوية النسب 
المكوية حيث كانت قيمة (كا"') 
المحسوبة (/اغر” )٠١‏ عند مستوى 
المعنوية (0“ )٠١‏ وهى أكبر من 
القيمة الجدولية. 

ويقوم الياحث بتحليل عناصر 
أبعاد البيئة التنظيمية بالتفصيل 
كمايلى - 


: الهيكل التنظيمى‎ )١( 
يوضح التحليل السابق - وجود‎ 
اتجاهات إيجابية لدى المديرين فى‎ 
القطاعات الخدمية بمحافظة‎ 
الشرقية نحو الهيكل التنظيمى‎ 
السائد بها . حيث كان المتوسط‎ 
العام (041ر؟) باتحراف معيارى‎ 
وبأهمية نسبية إجمالية‎ ٠ )ا١رغ170(‎ 
لهذا البعد (5كر١207) .كما كانت‎ 
نسبة موافقة المديرين (10ر77/)‎ 
من إجمالى حجم العينة.‎ 
ومن الملاحظ أيضاً معنوية النسب‎ 
المئوية لاتجاهات المديرين حيث‎ 
كانت قيمة (كا")المحسوبة‎ 
.)7١ : 20( عند مستوى‎ )١78ر'(‎ 
تشير اتجاهات المديرين إلى أن أهم‎ 
العناصر التى تكون الهيكل التنظيمى‎ 
: على التوالى مايلى‎ 
تفويض السلطة من الرؤوساء إلى‎ - 
المرؤسين . حيث كان الوسط‎ 
الحسابى (145ر4) بانحراقف‎ 
معيارى (54 ٠ر١) وبأهمية بنسبة‎ 
(/ادر85 ) ونسبة موافقة‎ 


المديرين (لاره4/) . 

- تحقيق الأهداف التى تقوم إدارة 
القطاعات الخدمية بوصفها , 
حيث كان المتوسط الحسابى 
(25٠رغ)‏ بانحراف معيارى 
(0''را) ويأهمية نسبية 
(1مر١6‏ #) ونسبة موافقة 
المديرين (124). 

- تشجيعالمديرين على تحمل 
المسئولية لتحقيق المصلحة العامة 
. حيث كان الوسط الحسابى 
(143ر؟) بانحراف معيارى 
(59غر١)‏ بأهمية نسيية 
(١/ارالا'#)‏ ونسبة موافقة 
المديرين (''غر١201)..‏ 

- تقوم القطاعات الخدمية بتوضيح 
أهدافها للأفراد العاملين بها ء 
حيث كان الوسط الحسابى 
(119؟) بانحراف معيارى 
(17درا) ويأهمية نسبية 
(017ر#77) ونسبة موافقة 
المديرين (الارهت). 

- وضوح مسئولية كل وظيفة فى 
الإدارات والأقسام بالقطاعات 
الخدمية حيث كان الوسط 
الحسابى (115ر؟) بانحراف 
معيارى( 04'را ) ويأهمية 
نسبية (/ادر7715) ونسبة موافقة 
المديرين ("لاره/) . 

ومن العرض السابق يمكن القول إن 

البعد الخاص بالهيكل التتنظيمى 

كما يدركه المديرؤن بأنه يشجع على 

عملية التعليم . ومن ثم الممساعدة 

فى تطبيق أسلوب الرعاية المهنية 

سواء من جانب الراعى الذى يقوم 

بذلك أو من جانب المرعى الذى 

لابد وأن تكون لديه الرغبة والقدرة 

على تحمل المسئولية وعلى تحقيق 

الأهداف الخاصة بالعمل. 

: نظم الاتصالات‎ )١( 

يلاحظ من التحليل السايق وجود 


١/ 


انجاهات فوق المتوسط بقليل نحو 
عناصر نظم الاتصالات السائدة فى 
قطاع الخدمات بمحافظة الشرقية 
حيث كان الوسط الحسابى العام 
لهذا العنصر (184ر؟) بانحراف 
معيارى قيمته (0/اغرا) وبأهمية 
نسبية (11ر#10) وبنسبة موافقة 
المديرين (14ر7204) من إلجمالى 
العينة. 
كما أثبت التحليل وجود معنوية بين 
النسب المكوية لاتجاهات المديرين 
حيث كانت قيمة (كا") المحسوبة 
(177ر؟) وهى أكبر من القيمة 
الجدولية عند مستوى (0 “ا ؛ .)2١‏ 
ويوضح التحليل أيضاً أن أكثر العناصر 
أهمية بالنسبة لبعد نظم الاتصالات على 
التوالى مايلى : 
- وجود نظم للاتصالات تسمح 
بتدفق المعلومات رأسيا من أعلى 
المستويات الإدارية إلى أدناها 
والعكس . حيث كان الوسط 
الحسابى (1481ر؟) بانحراف 
معيارى (488ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(١لارا)‏ ونسبة موافقة 
المديرين (1هر14:). 
- تدفق المعلومات أفقياً على 
مستوى الإدارى الواحد . حيث 
كان الوسط الحسابى (ار؟) 
بانحراف معيارى (اة5را) 
وبأهمية نسبية (77) ونسبة 
موافقة المديرين (الارهت/) . 
- يوفر نظام الاتصالات السائدة 
للمرؤوسين فرص المواجهة مع 
الرؤوساء حيث كان الوسط 
الحسابى (047ر؟) بانحراف 
معيارى (١غ5ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(1آر١7“)‏ ونسبة موافقة 
المديرين (0ر1/). 
- أن مقترحات وشكاوى المرؤوسين 
تصل إلى المستويات الإدارية 
العلياء حيث كان الوسط 


الحسابى (507ر؟) بانحراف 
معيارى (١7غر١)‏ وبأهمية نسبية 
(4١ر#55)‏ ونسبة موافقة 
المديرين (1لر2117/) 
- تشجيع المديرين المرؤوسين على 
حضور الاجتماعات والندوات 
حيث كان الوسط الحسابى 
(47ان؟) بانحراف معيارى 
(0درا) وبأهمية نسبية 
(1كر7/) ونسبة موافقة 
المديرين (؟كراه/) . 
ويرى الباحث من خلال التحليل 
السابق أن نظم الاتصالات السائدة 
فى قطاع الخدمات يسمح بتدفق 
المعلومات فى جميع الاتجاهات » 
وإتاحة الفرصة للمرؤوسين 
للمواجهة مع الرؤوساء . وأن 
مقترحاتهم وشكاواهم تصل إلى 
الستويات الإدارية العليا بالإضافة 
إلى تشجيع المرؤوسين لحتهدور 
الاج قم عات والندوات التى تعقد 
بهذه القطاعات وبما يدل على أن 
نظم الاتصالات السائدة تكون نهدا 
أساسياً فى تطبيق أسلوب الرعاية 
المهنية. 


(*) الامتثال التنظيمى : 

يوضح التحليل السابق أن هناك 
اتجاهات إيجابية لدى المديرين نحو 
بعد الامتثال التنظيمى . حيث كان 
الوسط الحس ابى (415ر) 
بانحراف معيارى قيمته (/اكرا) 
وبأهمية نسبية (؟51ر#14) ونسبة 
موافقة المديرين (5٠ر04')‏ . كما 
أثبت التحليل معنوية النسب المئوية 
حيث كانت قيمة (كا!) المحسوية 
(17ر817) وهى أكبر من الجدولية 
عند مستوى المعنوية (10 )/١ ١‏ » 
وأن أكثر العناصر أهمية للامتثال 
التنظيمى كانت على التوالى 
كمايلى. 

- التزام اسرد بالقواعد 


والإجراءات والسياسات السائدة 
فى قطاع الخدمات . حيث كان 
الوسط الحسابى (1ر؟) 
بانحراف معيارى (104ر١)‏ 
وبأهمية نسبية (١/ارا71)‏ ونسبة 
موافقة المديرين (45ر١//).‏ 
- إن طرق العمل السائدة تساعد 
الأفراد على الانطلاق لزيادة 
أدائهم دون معوقات. حيث كان 
الوسط الحس ابى (ار؟) 
بانحراف مسعيارى (407ر١)‏ 
وبأهمية نسبية (17/:) وبموافقة 
المديرين بنسبة ١لارهكت).‏ 
يحافظ الأفراد على الدقة فى 
أداء العمل بإدارات وأقسام 
القطاعات الخدمية . حيث كان 
الوسط الحسابى (الادر؟) 
بانحراف معيارى (5155ر١)‏ 
وبأهمية نسبية ('كر١0/)‏ 
وبموافقة المديرين بنسبة 
(تحركت/). 
- تساعد طرق العمل السائدة على 
تعلم الأفراد مهارات جديدة . 
حيث كان الوسط الحسابى 
(547ر؟) بانحراف معيارى 
(4اارا) وبأهمية نسبية 
(١لارةت#)‏ وبموافقة المديرين 
بنسبة (10/) . 
- يقوم الأفراد بأداء أعمالهم 
بالطريقة التى تناسبهم دون 
التقيد بقواعد وإجراءات معينة » 
حيت كان الوسط الحتسابى 
(171ار؟) بانحراف معيارى 
(547؟را) وبأهمية نسبية 
(4ر1') . وبموافقة المديرين 
بنسية (لاهر لغ 7). 
ويرى الباحث من التحليل السابق » 
أن الامتثال التنظيمى يعتبر من 
الأبعاد العامة لتطبيق أسلوب 
الرعاية المهنية حيث يسود الالتزام 
بالقواعد والإجراءات والسياسات » 


١ 


وأن 9 ال تساعد الأشراد 
على الانطلاق دون معوقات 
والمحافظة على الدقة فى أداء 
العمل : كما أن طرق العمل تساعد 
الأفراد على تعلم مهارات جديدة : 
مع انخفاض اتجاهات المديرين نحو 
وجود القيود الكشيرة التى تعوق 
الأفراد على أدائهم للعمل. 
(4) تمكين الأفراد : 
يوضح التحليل السابيق وجود 
انجاهات إيجابية لدى المديرين فى 
قطاع الخدمات نحو عناصر تمكين 
العاملين حيث كان الوسط الحسابى 
(71هر؟) بانحراف معيارى قيمته 
(6كر١)‏ وبأهمية نسبية 
(الار#7) . وبنسبة موافقة 
للمديرين (54ر657“) . كما أظهر 
التحليل وجود معنوية للنسب المكوية 
حيث كانت قيمة (كا؟) المحسوية 
(غر١17١)‏ عند مستوى (22 )72١ ٠‏ 
وهى أكبر من القيمة الجدولية 
والتحليل السابق يوضح أيضاً أن 
أكثر العناصر أهمية لتمكين الأفراد 
على التوالى مايلى: 
- تقوم القطاعات الخدمية بتشجيع 
الأفراد على التنافس بما يحقق 
الأداء المتميز . حيث كان الوسط 
الحسابى (79كر1) بانحراف 
معيارى (514ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(لادر4/ا) وبنسبة موافقة 
للمديرين (غ ١رلالا/) ‏ 
- تقوم القطاعات الخدمية بإعطاء 
الأفراد السلطات والمسئوليات 
الكافية لأداء العمل . حيث كان 
الوسط الحسسابى (7مر؟) 
بانحراف معيارى (1ارا) 
وبأهمية نسبية (١/ارلا0ا7)‏ 
وبنسبة موافقة من المديرين 
(كغرال). 
- يحصل الأفراد على المعلومات 
الضرورية اللازمة لأداء العمل » 


حيث كان الوسط الحسابى 
(147؟) بانحعراق معيارى 
(459ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(١ارا#)‏ ونسبة موافقة 
المديرين ('كر0/1:). 
- زيادة ثقة الرؤوساء فى الأفراد 
الذين يعملون معهم . حيث كان 
الوسط الحسابى (ار؟) 
بانحراف معيارى (07كرا) 
وبأهمية نسبية (5/) ونسبة 
تأييد المديرين (47 ر7ا#). 
- تزويد الأفراد بنتائج تقييم أدائهم 
فى القطاعات الخدمية . حيث 
كان الوسط الحسابى (87٠ر؟)‏ 
بانحراف معيارى (١"”كر١)‏ 
وبأهمية نسبية ( ا/ارا١ا/)‏ ونسبة 
تأييد المديرين (6لر؟"ه/) . 
ويرى الباحث من التحليل السابق 
أن قطاعات الخدمات يسود به 
مفهوم تمكين الأفراد ٠‏ حيث تميزت 
الاتجاهات بالإيجابية المرتفعة 
وربما يرجع ذلك إلى تشجيع 
الأفراد على التنافسية من خلال 
إعطائهم السلطات والمسئوليات 
الكافية لأداء العمل .كما أن 
حصول الأفراد على المعلومات 
الضرورية يؤكد وجود قاعدة بيانات 
متكاملة ومما يزيد من ثقة 
الرؤوساء فى الأفراد الذين يعملون 
معهم . وأن هذه الثقة من جانب 
الإدارة تعكس مدى ثقة الأفراد بها 
.خلا يمكن إيجاد مناخ يسوده الثقة 
إلا بوجود ثقة متبادلة من الطرفين 


٠‏ وهذا المناخ يعتبر مناخاً مشجعاً 
لتطبيق أسلوب الرعاية المهنية. 

كما يلاحظ أن أكثر الأيعاد 
التنظيمية أهمية كانت على التوالى 
الهيكل التنظيمم, ثم نمكت القراد 


3 ثم الامتثال الفظيمن وأخيرا نظم 
الاتصال وبما يمكن معه القول إن 
هذه الأبعاد تشجع على تطبيق 


تم قياس أبعاد ثقافة المنظمة من 
خلال العمل الجماعى . الابتكار 
والتجديد , التماسك والترايط 


2 02 والتأقلم والتكيف من خلال (5؟) 
أسلوب الرعاية المهنية فى م بارة ياس تخدام الأساليب 
القطاعات الخدمية. الإحصائية الملائمة كما هو موضح 
(ب) قياس أبعاد ثقافة المنظمة : بالجدول التالى : 

جدول رقم (4) 


اتجاهات المديرين نحو أيعاد ثقافة المنظمة (14عبارة) 


العمل الجماعى 
الابتكار والتجديد 
التماسك والترابط 
التأقلم والتكيف 


يتضح من الجدول السابق » أن 
هناك اتجاهات إيجابية لدى 
المديرين فى القطاعات الخدمية 
بمحافظة الشرقية نحو أبعاد ثقافة 
المنظمة ؛ حيث كان المتوسط العام 
للاتجاهات 57١(‏ ر؟) بانحراف 
معيارى قيمته (5١4ر١)‏ وبيأهمية 
نسبية (141ر١7‏ #) وبنسبة تأييد 
من المديرين (١٠11ر77/)‏ : وكذلك 
وجود معنوية بين النسب المكوية 
لحجم العينة حيث كانت قيمة (كا؟) 
المحسوبة (57ر9١١)‏ عند مستوى 
المعنوية (10 )7٠١‏ وهى أكبر من 
القيمة الجدولية. 

ويقوم الباحث بتحليل العناصر التى 
تكون أبعاد ثقافة المنظمة كمايلى : 


-١‏ العمل الجماعى : يعبر هذا 
البعد عن مدى اهتمام القطاعات 


المعيارى | النسبية 


الوسط | الانحراف 
الحسابى 
١‏ 


الأهمية 


الخدمية بأنماط السلوك التى 
تدعم العمل الجماعى من خلال 
تشجيع التعاون وتنمية العمل فى 
فريق واحد , ويلاحظ من الجدول 
السابق - وجود اتجاهات إيجابية 
نحو عناصر العمل الجماعى . حيث 
كان الوسط الحسابى (0١14ر؟)‏ 
بانحراف معيارى فيمته (15؟را) 
وبأهمية نسبية (4١ر١!7)‏ وبنسبة 
تأبييد للمديرين (4١ر777)‏ . كما أن 
قيمة (كا") المسحوبة ("؟ر757١)‏ وهى 
أكبر من الجدولية عند مستوى 
المعنوية (0 )“٠١‏ بما يدل على 
وجود معتوية فى النسب 
المستخدمة. 

وأن أكثر العناصر أهمية على 
التوالى بالتسبة للعمل الجماعى فى 
قطاعات الدراسة كمايلى - 

- تشجيع الأفراد على التعاون 


كانت الوسط الحسابى (١لاكر؟)‏ 
وبإنحراف معيارى (550را) 
وبأهمية نسبية ('آر175/) وبنسبة 
موافقة للمديرين 8١(‏ 7). 
- تبادل الأفراد الآراء والأفكار 
والمقترحات مما يساعد على تقدبٍ 
خدمة متميزة . حيث كان الوسط 
الحسابى (/ا0مر؟) بانحراف 
معيارى (118ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(8١رلالا)‏ وبنسبةتأييد 
(غهرلاه). 
- يسود روح التفاهم والثقة بين 
أفراد القطاعات الخدمية على كافة 
المستويات حيث كان الوسط 
الحسابى (/407ر؟) بإنحراف 
معيارى (١48ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(؛ اركت“) وبنسبة موافقة (-27). 
- تقوم القطاعات الخدمية بتنمية 
مهارات العمل الجماعى للأفراد من 
خلال النقد اليناء حيث كان الوسط 
الحسابى (4١1ر؟)‏ بانحراف 
معيارى (551ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(79ر#71) وبنسسة موافقة 
(الارهت). 

ويرى الباحث من التحليل 
السابق - أن هناك إتجاها إيجابيا 
قويا نحو التعاون بين الأفراد 
بعضهم البعض . وتشجيع هذ 
التعاون داخل إدارات وأقسام 
القطاعات الخدمية . وذلك من 
خلال تبادل الآراء والأضكار 
والمقترحات وبما يساعد على تقد 
خدمات متميزة مع تنمية مهارات 
العمل الجماعى للأفراد من خلال 
النقد البناء وتحقيق العدالة بين 
الأفراد العاملين ويما يسود روح 
الثقة والتفاهم بينهم الأمر الذى 
يتيح توافر المناخ الذى يساعد على 


"- الابتكار واي : يعتبر هذا 
البعد من الأبعاد الهامة لثقافة 
المنظمة القوية . وقد أشارت 
اتجاهات المديرين إلى وجود 
اتجاهات إيجابية . حيث كان 
الوسط الحس ابى (594ر؟) 
بانحراف معيارى (5171ر١)‏ وبأهمية 
نسبية (10ر7#17) وبنسبة موافقة 
من المديرين (لاهر84ه7) . وكذلك 
وجود معنوية إحصائية لقيمة (كا") 
المحسوبة (71ر77 ) عند مستوى 
(2(0) وهى أكبر من القيمة 
الجدولية وعند تحليل عناصر 
بعد الابتكار والتجديد يتضح لناأ 
أكثر العناصر اتجاهاً وأهمية 
كمايلى - 
- تشجيع الأفراد على المبادرات 
الإيداعية الجماعية والفردية » 
حيث كان الوسط الحسابى 
(45/ار؟) بانحراف معيارى 
(٠٠ئر١)‏ ويأهمية نسبية 
(1مرغ#7) وبنسبة تأبيد المديرين 
(لادرات/). 
- قيام القطاعات الخدمية بمكافأة 
الأفراد على الابتكارات الجديدة 
حيث كان الوسط الحسابى 
(١لار؟)‏ بانحراف معيارى 
(؟4'آرا) وبأهمية نسبية 
(9؟ر04“”) وبنسبة تأييد 
(كغرال). 
- تنشيط أفكار الأفراد وتنميتها 
حيث كان الوسط الحسابى 
(١07ر؟)‏ وبانحراف معيارى 
(594ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(7غرا9”) وبنسبة تأييد المديرين 
(تجركتم). 
- توفير فرص التجديد وتعلم 
أساليب جديدة فى العمل حيث 
كان الوسط الحسابى (4١اار؟)‏ 
بانحراف معيارى (007 ر١ا)‏ 
وبأهمية نسبية (15ر7261) 


0 
و 


- السماح للمواهب الفردية بالتقدم 
فى العمل ء وربما يأتى هذا 
العنصر فى المرحلة الأخيرة حيث 
كان الوسط الحسابى (79٠ر؟)‏ 
بانحراف معيارى (505 ر١)‏ 
وبأهمية نسبية ( لادر١7‏ 72) 
وبنسبة تأييد (لاهر4غ7). 
ويرى الباحث من التحليل السابقي 
- أن هناك تشجيعاً مستمراً 
للأفراد على المبادرات الجماعية 
والفردية من خلال تقديم المكافآت 
لهم على الأفكار الجديدة والعمل 
على تنشيطها وتطويرها . حيث 
يعتبر ذلك من العناصر الهامة فى 
إيجاد جودة مناخ التعلم . فالفرد 
حين يلتقى مع الآخرين ويستعرض 
أفكاره فإن ذلك يزيد من قدرته 
على التفكير. 
كما تقوم القطاعات الخدمية 
بتوفير فرص التجريب وتعلم 
أساليب جديدة فى أداء العمل مما 
يشجع الأفراد ويدفعهم على تحمل 
المخاطرة وتنمية المواهب الفردية 
بالتقدم فى العمل . 
*- التماسك والترابط : يعبر هذا 
اليعد عن مدى وجود ترابط وتلاحم 
بين الأفراد فى القطاعات الخدمية 
حيث أنهم يعملون فى مجال خدمى 
واحد وواضح لهم جميعا ٠‏ وقد بين 
التحليل السابق . وجود اتجاهات 
إيجابية لدى المديرين نحو بعد 
التماسك والترابط . حيث إن 
الوسط الحسابى (145ر؟) 
بانحراف معيارى قيمته (١595ر١)‏ 
وبأهمية نسبية (11ر2115) وبنسبة 
موافقة (19ر11/) , كما كانت قيمة 
(كا؟) المحسوبة (10) عند مستوى 
المعنوية ( 1/0 ١٠٠‏ ) وهى أكبر من 
القيمة الجدولية لها. 
وعند تحليل العناصر التى تكون 


بعد التماسك والترابط يتضح لنا 

مايلى- 

- توفير العلاقات الاجتماعية بين 
العاملين وتدعيمها حيث كان 
الوسط الحسابى (١لالار؟)‏ 
بانحراف معيارى (١١آرا)‏ 
بأهمية نسبية (1غر770) بنسبة 
موافقة للمديرين ("اغر١ )#07‏ 

- مساندة الأفراد بعضهم البعض 
فى تخطى العقبات والقيود التى 
تحول دون تقدمهم فى العمل . 
حيث كان الوسط الحسابى 
(143ر؟) بانحراف معيارى 
(الارا) بأهمية نسبية 
(١لارالا”)‏ وبنسبة تأبيد .)77٠(‏ 

- وج ود تقارب فى أهداف 
واتجاهات وسلوك الأفراد الذين 
ينتمون إلى أقسام وإدارات 
القطاعات الخدمية . حيث كان 
الوسط الحسابى (0417ر5) 
بانحراف معيارى (1١ارا)‏ 
ويأهمية نسبية (7لر:) 
وبنسبة تأييد (1لمر57ة/). 

- رغبة الأفراد فى الارتباط والبقاء 
فى عملهم . حيث كان الوسط 
الحسابى (/40ر؟) بانحراف 
معيارى ( 5١‏ ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(4١ر#15)‏ وبنسبة تأييد 
(وارلاه/). 

- عدم وجود تعارض بين أهداف 
القطاعات الخدمية وأهداف 
الأقراد . حيث كان الوسط 
الحسابى (4759ر؟) بانحراف 
معيارى (475ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(/ادر746) وبنسبة تأييد 
(تارركت/) . 

ويرى الباحث من التحليل السابق » 

أن هناك بعض الدلالات التى تعبر 

عن درجة التماسك والترايط كأحد 

أبعاد ثقافة المنظمة . فتلاحظ 

توفير العلاقات الاجتماعية بين 


العاملين ودعي مما يدل على 
وجود تداخل وترابط من هذا اليعد 
وقدرته على توفير المناخ المتاسب 
للتعلم . كما توجد درجة كبيرة من 
المساندة بين الأقراد بعضهم البعض 
فى تخطى العقبات التى تعوق 
نموهم فى العمل ويما يدعم من 
وجود التقارب فى أهداف وسلوك 
واتجاهات الأفراد الذين ينتمون إلى 
القطاعات الخدمية مما يؤثر على 
رغبة الأفراد فى بقائهم م امامل 
لعدم وجود تعارض بين أهداف 
القطاعات الخدمية وأهدافهم 
الشخصية. 

4- التأقلم والتكيف : يمبرهذا 
البعد من أبعاد ثقافة المنظمة على 
قدرة القطاعات الخدمية فى نقل 
قيمتها وقواعد السلوك يها إلى 
الأفراد أو العاملين وتعريفهم عما 
يحدث من تفييرات فى تلك 
القواعد والقيم والمهارات اللازمة 
لأداء العمل بالإضافة إلي قدرتها 
فى التأقلم مع المستجدات التى 
تحدث فى البيئة المحلية والعالمية. 
ويلاحظ من التحليل السابق وجود 
اتجاهات إيجابية لدى المديرين نحو 
بعد التأقلم والتكيف . حيث كان 
الوسط الحسابى (1ر؟) بانحراف 
معيارى (11غر١)‏ بأهمية نسبية 
(#077) وبنسبة موافقة المديرين 
(15ر51“) كما أظهر التحليل 
وجود معنوية للنسب المكوية حيث 
كانت قيمة (كا"؟)المحسوبة 
(٠5ر117١)‏ وهى أكبر من القيمة 
الجدولية عند مستوى المعنوية (1/0 
١‏ 

وعند تحليل عناصر بعد التأقلم 
والتكيف . فقد تم التوصل إلى 
التحليل التالى س- 

- استعداد الأفراد للتكيف والتأقلم 


مع أى تغفييرات 0 فى 
القطاعات الخدمية . حيث كان 
الوسط الحسابى (15لمر؟) 
بانحراف معيارى (15ؤر١)‏ 
وبأهمية نسبية (لادر7076) 
وبنسبة موافقة ('كر١/0/)‏ . 

- اعتماد القطاعات الخدمية على 
الشفافية والاتصالات المفتوحة 
لدعم عملية التفيير . حيث كان 
الوسط الحسابى (094/ار؟) 
باتحراف معيارى (875"ر١)‏ 
ويأهمية نسبية (/ادرء 7) ونسبة 
تأييد المديرين ('اغر١71).‏ 

- إعداد البرامج التدريبية للأفراد 
الجدد لزيادة قدراتهم على 
التأقلم مع بيئة العمل الجديدة . 
جيك كان الوسط المسايق 
(#ار”) بانحراف معيارى 
(7٠غرا)‏ وبأهمية نسبية (74/) 
ونسبة موافقة ('اغر١ا7).‏ 

- مساعدة الأفراد المدير فى إدراك 
وفهم طبيعة أدوارهم حيث كان 
الوسط الحسابى (5غدر) 
وبانحراف معيارى (١44ر١)‏ 
ويأهممية نسبة(لر١#37)‏ 
وبنسبة موافقة (تاجركك/). 

- مبادرة القطاعات الخدمية 
بالتكيف مع الملتتغفيرات التى 
تحدث فى البيئة الخارجية. حيث 
كان الوسط الحسابى (5١0ر؟)‏ 
بأنحراف معيارى( 8١‏ ؛ئر١)‏ 
وبأهمية نسبة (5؟ر١7‏ 7) ونسبة 
موافقة (1ر117/). 

ويرى الباحث من خلال التحليل 

السابق . وجود بعض المؤثرات التى 


.تدل على إيجابية هذا البعد 


الخاص بالتكيف والتأقلم حيث 
يلاحظ وجود درجة عالية لدى 
الأفراد للتأقلم مع أية تغييرات 
داخل القطاعات الخدمية سواء فى 
النظم أو السياسات أو غيرها ومما 


ك0 الاندماج والذحواقق جين 

أهداف الأفراد وأهداف تلك 
القطاعات التى تعتمد على 
الشفافية لدعم عملية التغيير. 

كما يلاحظ قيام القطاعات 
الخدمية بإعداد البرامج التدريبية 
للأفراد الجدد للتأقلم مع بيئة 
العمل الجديدة لمساعدتهم على فهم 
وإدراك طبيعة أدوارهم والتأقلم مع 
الأفراد الآخرين. 1 
كما يلاحظ من التحليل أيضاً 
وبضبفية عدافة أن يمت لبف 
الجماعى من اكثر الأبعاد أهمية فى 
تطبيق أسلوب الرعاية المهنية يليه 
بعد التأقلم والتأليف ثم التماسك 
والترابط وأخيراً الابتكار والتجديد. 


© قياس أبعاد تنمية الموارد البشرية : 
تم قياس أبعاد تنميةالموارد 
البشرية والتى تتمثل فى نظم 
التدريب . ونظم تقييم الأداء ‏ نظم 
العلاقات الإنسانية ونظم المكافآت 
من خلال(7؟)عبارة مستخدما 
الأساليب الإحصائية الملائمة. 
والجدول التالى يبين اتجاهات 
المديرين.نحو أبعاد تنمية الموارد 
البشرية كمايلى - 


يوضح الجدول السابق أن هناك 
اتجاهات إيجابية لدى المديرين فى 
قطاع الخدمات يمحافظة الشرقية 
نحو أبعاد قنمية الموارد البشرية : 
حيث كان الوسط الحسابى 
الإجمالى لهذا البعد (الادر؟) 
بانحراف معيارى قيمته ("/اارا) 
بأهمية نسبية (.4 ر#11) ونسبة 
موافقة المديرين (لادلاره10') . كما 
أظهر التحليل معنوية الفروق بين 
النسب المكوية حيث كانت قيمة 
(كا"') المحسوبة (10ر77١)‏ عند 
مستوى المعنوية ([0/ )٠١‏ وهى أكبر 
من القيمة الجدولية لها. 

ويقوم الباحث بتحليل العناصر التى 
تكون كل بعد من أبعاد تنمسية 
الموارد البشرية كمايلى : 


)00( نظم التدريب : 

يعتبر التدريب أحد العناصر الهامة 
التى تساعد الموارد البشرية على 
النمو والتعلم وهو أيضاً من أهم 
وظائف إدارة الأفراد فى المنظمات 
بصفة عامة . ويلاحظ من التحليل 
السابق وجود اتجاهات إيجابية لدى 


جدول رقم (ه) 
الوالاك انتدايق تعر اذ اندرا امور الي (” عبارة ) 


المديرين نحو نظم التدريب. حيث 

كان الوسط الحسابى (014ر؟) 

بانحراف معيارى (١/اآر١)‏ وبأهمية 

نسبية (187ر11*) وبنسبة موافقة 

(١مر#5)‏ كما كانت قيمة (كا") 

المحسوبة (/ارة )٠١‏ وهى ذات دلالة 

إحصائية. 

وعند تحليل عناصر بعد نظم 

التدريب , فقد تم التوصل إلى 

مايلى(ه) - 

- تقوم القطاعات الخدمية 
بمساعدة الأفراد الجدد على 
تنمية قدراتهم ومهاراتهم حيث 
كان الوسط الحسابى لهذا 
العنصر (١/امر؟)‏ بانحراف 
معيارى (1.7ر١)‏ وبأهمية نسبية 
('؛؟رلالا) وبنسبة تأييد 
للمديرين (407ر71/) ١‏ بالإضافة 
إلى تقديم البرامج التدريبية التى 
يحصل عليها الأفراد بناء على 
احتياجات العمل الضرورية. 

- يعتير التدريب من أهم سياسات 
تنمية وتطوير الأفراد » حيث كان 
الوسط الحس ابى (الر؟) 
بانحراف معيارى (515ر١)‏ 
وبأهمية نسبية (715) وبنسبة 
موافقة (ةكرة/0) . 

- توجد عدالة فى توزيع الفرص 
التدريبية على الأفراد » حيث كان 
الوسط الحسابى (/اه/ار؟) 
بانحراف معيارى (597ر١)‏ 
وبأهمية نسبية (4١ره/70)‏ 
وينسية تأييد (آر7171). 

- إن ميزانية التدريب تكفى لتنفيث 
خطة تطوير الأفراد » حيث كان 
الوسط الحسابى (147ر؟) 
بانحراف معيارى (584را) 
وبأهمية نسبية (١/ار/ا7)‏ 
وبنسبة تأييد (/ادر714). 

- يتلقى الأفراد اليرامج التدريبية 


الحسابى (141ر١)‏ بانحراف 
معيارى (7غ'ار١)‏ . وبأهمية 
نسبية (١/ار71)‏ وبنسبة تأييد 
(خدرها/). 
ويرى الباحث من التحليل السابق 
أن القطاعات الخدمية تهتم 
اهتماما كبيرا بتدريب الأفراد 
الجدد على تنمية قدراتهم ومهارتهم 
حيث يسود الاعتقاد من جانب 
المديرين بأهمية وجود سياسة 
لتدريب الموارد البشرية ضمانا 
للأداء الفعال بكل أنواعه ومستوياته 
.كما تسود العدالة فى توزيع 
الفرص التدريبية للأفراد وذلك من 
خلال كفاية الميزانية المعتمدة 
للقطاعات الخدمية فى هذا المجال 
وبما يؤدى إلى توافر المناخ السليم 
للتعلم بالنسبة للأفراد والاعتماد 
على مراكز التدريب المتتخصصة 
القادرة على تقديم البرامج المتميزة 
التى تساعد على تطبيق أسلوب 
الرعاية المهنية داخل قطاع 
الدراسة. 


(1) نظم تقييم الأداء : 

من الجدول السابق . يتضح لنا 
أهمية تقييم الأداء من حيث تأثيره 
فى جودة مناخ التعلم . بوجود 
اتجاهات إيجابية لدى المديرين نحو 
هذا البعد. حيث كان الوسط 
الحسابى (047؟) بانحراف 
معيارى قيمته (0؟را) وبأهمية 
نسبية (+؛ر771) وبنسبة تأييد 
للمديرين (4١ر7ة/)‏ .كما أظهر 
التحليل معنوية النسب المكوية حيث 
إن قيمة (كا") المحسوبة (كمر١؟17)‏ 
عند مستوى المعنوية (170 )7٠١‏ 
وهى أكبر من القيمة الجدولية . 


“هذا البعد من حيث الأهمية . فقد 

لاحظ الباحث مايلى(ه)- 

- استخدام عنصر السرعة فى 
إنجاز العمل عند تقييم أداء 
الأفراد . حيث كان الوسط 
الحسابى (314ر؟) بانحراف 
معيارى (١16ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(9؟ر08*) ونسبة تأييد 
(؟١رلالا)‏ .كما تستخدم 
القطاعات الخدمية عنصر كمية 
الأداء عند التقييم أيضاً وبنفس 
المعدلات السابقة ويما يتتضح 
أهمية هذين العنصرين. 

- تطبيق سياسات تقييم الأداء على 
كافة الرؤوساء والمرؤوسين خلال 
المستويات التنظيمية . حيث كان 
الوسط الحسابى ( الر؟) 
بانحراف معيارى (5/ارا) 
وبأهمية نسبية (51ر7071) 
وبنسبة تأييد (4كرغ //). 

- استخدام عنصر الجودة فى 
تقييم أداء الأفراد . حيث كان 
الوسط الحسابى (؛ الار؟) 
وبانحراف معيارى (١ا'را)‏ » 
وبأهمية نسبة (19ر72174) وبنسبة 
تأبيد (كغر#91) . 

- تتلاءم معايير الأداء الموضوعة مع 
طبيعة وظروف العمل فى 
القطاعات الخدمية حيث كان 
الوسط الحسابى (187ر؟) 
بانحراف معيارى (555ر١)‏ 
وبآهمية نسبية (١/ار5//)‏ 
وبنسبة تأييد (1هر14/). 


' - الارتفاع النسبى لمعابير تقييم 


الأداء الموضوعة . حيث كان 
الوسط الحسابى (أر؟) 
بانحراف معيارى (37كرا) 
وبأهمية نسبية (14/) وبنسبة 
تأبييد (0ارلاه/). 
ويرى الباحث من التحليل السابق » 
أن القطاعات الخدمية فى محافظة 


الشرقية تستخدم عناصر السرعة 
والجودة وكمية الأداء عند وضع 
المعايير اللازمة لتقييم أداء الأفراد 
حيث إن نتائج هذا التقييم سوف 
يستخدم كأسلوب من أساليب 
مكافأة الراعى المهنى لزيادة قدرته 
ودافعيتة للقيام بهذا الدور. 
بالإضافة إلى تطبيق سياسات 
تقييم الأداء على كافة الرؤوساء 
والمرؤوسين دون أى تحيز . وملاعمة 
معايير الأداء مع ظروف العمل 
السائدة فى القطاعات الخدمية 
الأمر الذى يؤدى إلى استخدام 
تقييم الأداء كأحد أساليب تطبيق 
مفهوم الرعاية المهنية . 
(") نظم العلاقات الإنسانية : 
أظهر التحليل السابق . وجود 
اتجاهات إيجابية لدى المديرين نحو 
البعد الخاص بتنظيم العلاقات 
الإنسانية . حيث كان الوسط 
الحسابى له (500ر؟) بانحراف 
معيارى قيمته (584ر١)‏ وبأهمية 
نسبية(١#0)‏ وبنسبة تأييد 
(10ر7) كما أثبت التحليل معنوية 
النسب المثوية حيث كانت قيمة 
(كا") المحسوية (1ر172) عند 
مستوى المعنوية (70 )٠١‏ وهى أكبر 
من القيمة الجدولية لها. 
وعند تحليل عناصر هذا البعد 
يتضح لنا مايلى(6):- 
- تقوم القطاعات الخدمية بتحقيق 
التفاعل الاجتماعى بين الرؤوساء 
والمرؤوسين حيث كان الوسط 
الحسابى (345ر؟) بانحراف 
معيارى (151ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(1آلر4ا) وبنسية تأييد (7280). 
- تشجيع القطاعات الخدمية 
الأفراد على المناقفسة 
والاستفسار عن الأمور المتعلقة 


الحسابى (15ر؟) باتحراف 
معيارى (158ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(لادركا#) وبنسبة تأييد 
للمديرين (/رء /ا/). 
- توجد علاقات طيبة بين الأفراد 
على جميع المستويات الإدارية » 
حيث كان الوسط الحسايى 
(45لار؟) وبانحراف معيارى 
(1954ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(1الرغا“) وبنسبة تأييد 
(كغرالا). 
- تساعد القطاعات الخدمية 
الأفراد على عملية التعلم . حيث 
كان الوسط الحسابى (143ر7) 
بانحراف معيارى (55كر١)‏ 
وبأهمية نسبية (١ار701)‏ 
وبنسبة تأييد (/اهر724). 
- تسود الفقه فى قدرات الأفراد 
والعمل على تتميتها . حيث كان 
الوسط الحسابى (/07ؤر1) 
وبانحراف معيارى (445ر١)‏ 
وبأهمية نسبية(4١ر759)‏ 
وبنسبة تأييد (60/). 
ومن العرض السابق يمكن القول » 
أن نظم العلاقات الإنسانية السائدة 
فى قطاع الخدمات إنما يعكس 
الدفء والممسائدة بين الرؤوساء 
والمرؤوسين حيث التفاعل 
الاجتماعى بينهما . وتشجيع 
الأفراد على المنافسة والاستفسار 
عن أدوار العمل . ووجود العلاقات 
الطيبة بين الأفراد وعلى جميع 
المستويات . والقيام بعملية التعلم 
لتنمية مهارات الأغراد وسيادة الثقة 
فى قدرات الأفراد . كل هذه 
العناصر تعتبر من الأدوار الهامة 
التى يجب على الراعى المهنى القيام 
بها عند تطبيق أسلوب الرعاية 
المهنية. 


(4) نظم المكافآت : 


يعتبر نظم المكافآت من الأبعاد 


الأساسية فى تدعيم نظم العلاقات 
الإنسانية حيث يعبر عن المدى الذى 
يتم عنده مكافأة الأفراد على 
مجهدداتهم وتقديرهم للأعمال 
المتميزة داخل قطاع الخدمات » 
وأيضاً العقاب عند حدوث الأخطاء 
» ومن تحليل الجدول السابق » 
نلاحظ وجود اتجاهات إيجابية 
لدى المديرين نحو بعد نظم 
المكاقآت . حيث كان الوسط 
الحسابى (01/9ر؟) بانحراف 
معيارى قيمته (70ار١)‏ وبأهمية 
نسبية (77ر#148) وبنسبة موافقة 
(ه/اره1) .كما أظهر التحليل 
معنوية الفروق بين النسب المئكوية 
حيث كانت قيمة (كا") المحسوبة 
(درة17) وهى أكبر من الجدولية 
عند مستوى (10 .)7١٠١‏ 
وعند تحليل عناصر بعد نظم 
المكافات يتضح لنا مايلى - 
- تقدير القطاعات الخدمية 
الأفراد ومكافآتهم على العمل 
الجيد والمتميز حيث كان الوسط 
الحسابى (4017ر) يانحراف 
معيارى (77١را)‏ وبأهمية نسبية 
(4١رة/”)‏ وبنسبة تأييد 
[للاففةة 
- لا تفوق المكافآت التى يحصل 
عليها الأفراد على ما يتعرضون 
له من جزاءات حيث كان الوسط 
الحسابى (١/الار)‏ بانحراف 
معيارى (717ارا) وبأهمية نسبية 
(؟؛رهلا“”) وبنسبة تأييد 
(دكرء اال). 
- تستخدم القطاعات الخدمية 
نظم المكافآت بناء على معايير 
واضحة للأداء حيث كان الوسط 
الحسابى (5١لار5)‏ بانحراف 
معيارى (21ار١)‏ وبأهمية نسبية 
اللخاة. . ووتديييية * تآبييد 


(/ادرهت/). 
- يتم عقاب الرؤوساء والمرؤوسين 
فى حالة القصور أو الخطأ 
بنفس القدر . حيث كان الوسط 
الحسابى (1171ر؟) بإنحراف 
معيارى (١19ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(47ر#75) وبنسبة تأييد 
('ثرالا). 
- تساعد نظم المكافآت السائدة فى 
القطاعات الخدمية على تحقيق 
أهداف الأفراد حيث كان الوسط 
الحسابى (1841ر؟) بانحراف 
معيارى (55ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(الاره#) وبنسبة تأييد 
(غارلاه/). 
ويرى الباحث من التحليل السابق 
أن القطاعات الخدمية تحرص 
دائماً على مكافأة الأفراد المتميزين 
وبنسبة لا تفوق ما يتعرض له 
الأفراد من نقد أو جزاءات 
واستخدام المعايير الواضحة فى 
تطبيق نظم المكافآت . ومعاقبة 
الرؤوساء والمرؤوسين بنفس القدر 
فى حالة حدوث أخطاء أو تقصير 
وأن هذه النظم تساعد الأفراد على 
تحقيق أهدافهم الشخصية . كما 
أن هناك اتجاها لدى المديرين بأن 
نظم المكافآت التى يحصلون عليها 
لاتفوق النقد الموج ه لهمأو 
الجزاءات التى يتعرضون لها الأمر 
الذى يؤدى إلى تطبيق العدالة فى 
نظم المكافآت المستخدم ء وبما 
يمكن معه القول بأن نظم المكافآت 
السائدة تعتير من العوامل التى تؤثر 
على استخدام أسلوب تطبيق 
الرعاية المهنية. 
كذلك أوضح التحليل بصفة عامة 
أن أكثر الأبعاد أهمية وتأثيراً 
لتنمية الموارد البشرية تمثلت فى 
نظم تقييم الأداء ثم نظم المكافآت 


فالتدريب وأخيراً نظم العلاقات 


ثانياً : قياس المتغيرات التابعة : 
تمثلت المتغيرات التابعة فى قدرة 
المدير للقيام بأدوار الراعى المهنى 
وذلك من خلال اتجاهات الأفراد 
الذين يعملون كمرعيين فى قطاع 
الخدمات بمحافظة الشرقية 
ويتكون هذا المقياس من (44) عبارة 
كمايلى ب 

- الحفاظ على العلاقات ؛ ويتكون 


- تقديم الاستشارة والتصح , 
ويتكون من )٠١(‏ عبارات . 

- التأييد والدفاع . ويتكون من 
)٠١(‏ عبارات . 

- الرؤية والوض وح . ويتكون من 
)٠١(‏ عيارات. 

والجدول التالى يبين اتجاهات 
الأفراد الاجمالية نحو قدرة 
المديرين للقيام بأدوار الراعى المهنى 
كمايلى (5). 


, جدول رقم ١‏ 
اتجاهات الأفراد نحو أبعاد قدرة المدير للقيام بأدوار الراعى المهنى (4؛) عبارة 


الرؤية والوضوح 


يوضح الجدول السابق أن هناك 
اتجاهات إيجابية لدى الأفراد نحو 
أبعاد قدرة المدير على القيام بأدوار 
الراعى المهنى . حيث كان الوسط 
الحسابى الاجمالى (71ار1) 
بانحراف معيارى قيمته (/ه؟را) 
وبأهمية نسبية (41أر؟7/1) وبنسبة 
تأبيد من الأفراد (المره/) .كما 
أظهر التحليل معنوية النسب المئوية 
المستخدمة حيث كانت قيمة ( كا؟) 
المحسوية (5ر0؟١)‏ وهى أكبر من 
الجدولية عند مستوى المعنوية (70 
ل 

كما أظهر التحليل استعداد المديرين 


5 1 | ا كا رع رع ا 


للقيام بأدوار الراعى المهنى وفقاً 
لترتيب أهمية هذه الأبعاد - التأييد 
والدفاع ء ثم الرؤية والوضوح ثم 
الحفاظ على العلاقات وأخيراً 
تقديم الاستشارة والنصح ٠‏ وهذا 
يختلف مع نتائج دراسة ( فاطمة 
جاد الله )٠٠١١٠‏ .وسوف يقوم 
الباحث بتحليل عناصر كل بعد من 
الأبعاد السابقة حسب أهميتها 
كمايلى : 

: التأييد والدفاع‎ )١( 

يعتبر الدور الخاص بالتأييد 
والدفاع من أهم الأدوار التى يقوم 
بها الراعى المهنى نحو المرعيين » 


١‏ ود 
حيث أثبت دنال الإحصائى 
وجود اتجاهات قوية لدى الأفراد 
نحو هذا البعد . حيث كان الوسط 
الحسابى (١18(؟)‏ بانحراف 
معيارى قيمته (78را) وبأهمية 
نسبية (11ر#717) وبنسبة تأييد 
للأفراد (78ر548“) .كما أظهر 
التحليل معنوية النسب المستخدمة 
حيث كان قيمة ( كا") المحسوية 
("ر؛؛١)‏ وهى ذات معنوية عند 
مستوى (0/ . )*١‏ وأكبر من القيمة 
الجدولية لها . كما أظهر التحليل 
أكثر العناصر أهمية التى تكون بعد 
التأييد والدفاع كمايلى(+)- 
- يسعى المدير إلى زيادة قدرة 
الأفراد نحو التكيف والتأقلم مع 
الآخرين . حيث كان الوسط 
الحسابى (445ر؟) بانحراف 
معيارى (”57١ر١)‏ وباهمية نسبة 
(1مر8؟) ومنسبة تأييد للأفراد 
(دكرغ0). 
- يدافع الرئيس المباشر عبد 
طموحات الأفغراد الوظيفية حيث 
كان الوسط الحسابى (47الر؟) 
بانحراف معيارى (551ر١)‏ 
وبأهمية نسبية (١لارلاا)‏ 
وينسبة تأييد للأفراد 
(ككرا/). 
- يشجع الرئيس المباشر الأفراد 
على التحديد والابتكار حيث كان 
الوسط الحسابى (١ل/امر؟)‏ 
بانحراف معيارى (515ار١)‏ 
وبأهمية نسبة (5:غر7717) وبنسبة 
تأييد للأفراد (غ ١رلالا/).‏ 
- قيام المديرين بتوصيل آراء وأفكار 
الأفراد إلى المستويات العليا 
والدفاع عنها . حيث كان الوسط 
الحسابى (5؛ار؟) بانحراف 
معيارى (181را) وبأهمية نسبية 
(1هر71) وبنسبة موافقة 
للأفراد (4ارء //). 


- يسعى المديرون إلى تحقيق 
تماسك الأغراد كفريق جماعى . 
حيث كان الوسط الحسابى 
(19لار؟) بانحراف معيارى 
(57ارا) وبأهممية نسبية 
(1درغ27) وبنسبة تأبيد للأفراد 
(”غراا“) .كما يتفق هذا 
العنصر مع قيام المديرين بتقديم 
الحماية للأفراد من الآثار 
المترتبة على المشاكل المحتملة إلا 
أن نسبة التأييد للأفراد 
(لادركا/). 
ويرى الباحث من العرض السابق أن 
اتجاهات الأفراد كانت إيجابية نحو 
قيام المديرين بأدوار الراعى المهنى 
المتمثل فى التأييد والدفاع . حيث 
يقوم المديرون بزيادة قدرة الأفراد 
على التكيف والتأقلم والدفاع 
وإيجاد الثقافة التنظيمية لهم من 
خلال طموحاتهم الوظيفية 
وتشجيعهم على التحديد والابتكار 
وتوصيل آرائهم وأفكارهم إلى 
المستويات العلياء وتحقيق التماسك 
بين الأفراد . والذى يمكن معه 
القول بأن المديرين لديهم القدرة 
على القيام بأدوار الرعاة المهنيين. 
(1) الرؤية والوضوح : 
يتمثل هذا البعد فى كيفية مساعدة 
الأفراد على فهم طبيعة العمل فى 
القطاعات الخدمية . الأمر الذى 
يتطلب من الراعى أن تتوافر لديه 
الرؤية الواضحة من خلال قدرته 
على الممارسة الإدارية والمصداقية. 
ومن الجدول السابق يتضح لنا 
وجود اتجاهات إيجابية لدى الأفراد 
نحو بعد الرؤية والوضوح كأحد 
الأدوار الهامة التى يقوم بها الراعى 
المهنى . حيث كان الوسط الحسابى 
(117ر؟) بانحراف معيارى قدرة 
(80كر١ا)‏ وبأهمية نسبية 
(١هر#75)‏ بنسبة تأييد من الأفراد 


(”كرها) .كما أظهر التحليل 
معنوية النسب المكوية المستخدمة 
حيث كانت قيمة ( كا") المحسوبة 
(5ر11) أكبر من الجدولية عند 
مستوى المعنوية (0/ ٠‏ (). 
وبتحليل العناصر التى تكون بعد 
الرؤية والوضوح يتضح لنا مايلى:- 
- قيام المديرين بوصف الهيكل 
التنظيمى الحالى للأفراد . حيث 
كان الوسط الحسابى (75كر؟) 
بانحراف معيارى (٠١55را)‏ 
وبأهمية نسبية (لاهر70/4) 
وبتنسبة تأييد للأفراد 
(ذكرغ //ز). 
- قيام المديرين بتوجيه الأفراد 
وإرشادهم . حيث كان الوسط 
الحسابى (1قار؟) وبانحراف 
معيارى (157را) وبأهمية نسبية 
(١/ارلالا#)‏ وبنسبة تأييد 
('لاره/ا) . 
- مساعدة الأفراد فى فهم وتحليل 
الأهداف المطلوب تحقيقهاء 
حيث كان الوسط الحسابى 
(1لامر؟) بانحراف معيارى 
(/اقارا) وبأهمية نسبية 
('غرلالا/) وبنسبة تأييد 
(ذكرء //ز). 
- قيام المديرين بتفسير كيفية 
تنظيم العمل داخل الإدارات 
والأقسام وحيث كان الوسط 
الحسابى (5١لمر)‏ بانحراف 
معيارى (١15را)‏ وبأهمية نسبية 
(59ر#) ونسبة تأييد 
(دكرغ /ا/). 
ومن التحليل السابق يمكن القول 
أن المديرين فى القطاعات الخدمية 
يقومون بدور الرعاة المهنيين المتمثلة 
فى الرؤية والوضوح وذلك من خلال 
وصف الهياكل التنظيمية وشرح 
سياسات وإجراءات العمل للأقراد 
وتوجيههم وإرشادهم . وكذتك فقهم 


وتحليل الأهداف المطلوب تحقيقها 
وتفسير كيفية تنظيم العمل . 
وتشجيع الأفراد على تنمية وتطوير 
خبرتهم ء الأمر الذى يمكن معه 
القول بتوافر القدرات اللازمة لدى 
المديرين للقيام بأدوار الراعى 
المهنى. 
(*) الحفاظ على العلاقات : 
يعنى هذا اليعد وجود علاقات قوية 
وبناءة بين الراعى والمرعى . من 
خلال تحليل اتجاهات الأفراد نحو 
هذا الدور يتتضح لنا وجود 
اتجاهات مرتفعة بمتوسط قدرة 
(7ر؟) وانحراف معيارى 
(4ه'ر١ا)‏ وبأهمية نسبية 
(77007) ونسبة تأييد من الأفراد 
(١لمرهدت)‏ .كما أن هناك معنوية 
للنسب المئوية المستخدمة حيث 
كانت قيمة (كا") المحسوبة أكبر من 
الجدولية (1ر5١1)‏ عند مستوى 
المعنوية (140 )/١ ١‏ . 
وعند تحليل العناصر التى تكون 
أبعاد الحفاظ على العلاقات يتضح 
لنا أكثر العناصر أهمية وتأثيرا 
كمايلى()- 
- يحترم المديرون مشاعر الأفراد 
الذين يعملون معه . حيث كان 
الوسط الحسابى (307ر؟) 
بانحراف معيارى (18448ر١)‏ 
وبأهمية نسبية (؛ار701) 
وبنسبة تأييد الأفراد (غ ١ار/ا/).‏ 
- يعطى الرئيس المباشر المهام التى 
تتناسب مع قدرات الأفرادء 
حيث كان الوسط الحسابى 
(01ر*) بانحتراف معيارى 
(٠16ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(4١راا#)‏ وبنسبة تأييد 
(ارلالا/) . 
- تشجيع المديرين الأفراد على 
التصرف وفقاً لأنماط سلوكية 
جديدة ٠‏ بمتوسط قدرة (74مر؟) 


وبانحراف معيارى (/ا1ارا) 


ويأهمية نسبية ([الر01/) 
وبنسبة تأبيد للأفراد (4كرغ /0/) 
- يقوم الرئيس المياشر بتقديم 
المساندة فى المواقف الغامضة 
للأفراد .بمتوسط حساب 
(19الار؟) وبانحراف معيارى 
(15؟ر1) وبأهمية نسبية 
(/ادرغ7) وبنسبة تأيبد للأفراد 
(؟5ر01) .كما يتفق مع هذا 
العنصر قيام الرئيس بالاتصال 
بالأفراد ومناقشتهم وإتاحة 
الوقت اللازم لذلك. 
- مساعدة الأفراد فى تحديد 
اتجاماتهم نحو النظم 
والسياسات حيث كان الوسط 
الحسابى (1483ز؟) بانحراف 
معيارى (5١4ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(١لارالا”)‏ وبنسبة تأييد 
(لامرهت/) . 
ومن العرض السابق يتضح لنا 
وجود اتجاهات إيجابية لدى الأفراد 
نحو قيام المديرين بدور الخفاظ 
على العلاقات الذى يتمثل فى 
احترام مشاعر الأفراد وتنمية 
الشعور لديهم بالقبول وإثبات 
الذات . والقيام بتوزيع الأدوار 
والمهام والتى تتناسب مع قدرات 
الأفراد . وتشجيعهم على التصرف 
وفقناً لأنماط سلوكية جديدة . كذلك 
قيام الراعى بدور المساندة للأفراد 
التى تخفف من حدة المشاعر الغير 
سارة والتى قد يشعر بها المرعيين 
والمواقف الغامضة والتخفيف عنهم 
وفهم كيفية التعاملمعهم, 
ومناقشة الأفراد فيما يشعرون به 
من قلق وخوف مرتبط بعملهم . 
بالإضافة إلى القدرة على 
الاتصالات بالأفراد والاستماع إلى 
أفكارهم ووجهة نظرهم وإتاحة 
الفرصة للتفاعل مع الأفراد. 


(4) تقديم الاستشارة والنصح : 
يقصد بذلك قيام الراعى المهنى 


بمساعدة المرعيين على إيجاد 
واستخدام فرص التعلم بتسهيل 
وتحسين هذه العملية والمزايا التى 
تحققها لهم . وقد أثبت التحليل 


لدى الأفراد نحودور الراعى ف فى 
تقديم الاستشارة والنصح حيث كان 
الوسط الحس ابى (لالادر؟) 
بانحراف معيارى (5904ر١)‏ وبأهمية 
نسبية (04ر١77)‏ وبنسبة تأييد 
للأفراد (الار٠#6)‏ .كما أثيت 
التحليل معنوية النسبة المثوية حيث 
كانت قيمة( كا"')المحسوبة 
زكرا )٠١‏ وهى أكبر من القيمة 
الجدولية عند مستوى (28“ .)7١1١ ٠‏ 
وعن تحليل البعد الخاص بدور 
الراعى المهنى فى تقديم الاستشارة 
والنصح ». أوضح التحليل العناصر 
الأكثر أهمية كمايلى - 
- يحرص المديرون على تكييف 
الأفراد بأداء الأعمال التى تمثل 
فرصاً للتعلم واكتساب مهارات 
جديدة حيث كان الوسط 
الحسابى (379ر؟) بانحراف 
معيارى (59١ر١)‏ بأهمية نسبية 
(/ادر4/ا) وبنسبة تأييد للأفراد 
(ذكرة //). 
- مساعدة الأفراد فى وضع 
الأمداف الخاصة بتطوير أدائهم 
بمتوسط (اهر؟) وانحراف 
معيارى (77را) وبأهمية نسبية 
(707) وبنسبة تأييد (اار#11). 
- يقوم الرئيس المباشر بإعلام 
الأفراد بمستويات أدائهم 
بمتوسط (لادلار؟) وانحراف 
معيارى (197ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(؟١ره#170)‏ وبنسبة تأبيد للأفراد 
(؟غرالا) ١‏ 


- رغبة الرئيس فى التعلم من 


خبرات الأفراد الذين يعملون معه 
بمتوسط ("ر؟) وبانحراف 
معيارى (١18را)‏ وبأهمية نسبية 
(74*) وبنسبة تأييد (ادر764) 
ويتفق هذا العنصر مع مشاركة 
الرؤوساء بالخبرة والمعرفة فى 
تنمية الأفراد وحل مشكلاتهم من 
حيث الوسط الحسابى والأهمية 
النسبية إلا أن الاختلاف حول 
نسبة تأييد الأفراد فكانت لهذا 
العتصر (1.07). 
- مساعدة الأفراد فى تحليل نقاط 
القوة والضعف فى أدائهم . 
بمتوسط (2015؟) بانحراف 
معيارى (٠545ر١)‏ وبأهمية نسبية 
(41ر١27)‏ وبنسبة تأييد للأفراد 
( در كت/). 
ويرى الباحث من التحليل السابق ٠‏ 
أن هناك اتجاهات قوية للأفراد 
نحو قيام المدير بدور الراعى المهنى 
والذى يتمثل فى حرص المديرين 
على تكليف الأفراد بالأعمال التى 
تمثل فرصاً للتعلم واكتساب مهارات 
وخبرات جديدة ؛ ووضم الأهداف 
الخاصة بتطوير أدائهم وإعلامهم 
بمستويات آدائهم . ورغبة المديرين 
فى التعلم من خبرات الأفراد 
ومشاركتهم فى تنمية قدرات 
الأفراد وحل مشاكلهم من خلال 
تحليل نقاط القوة والضعف لديهم. 
ومن العرض السابق بتحليل 
المتغيرات المستقلة والتابعة توصل 
الياحث إلى صحة الفروض 
التالية- 
- توجد اتجاهات إيجابية لدى 
المديرين ذات دلالة إحصائية فى 
قطاع الخدمات بمحافظة 
الشرقية نحو أبعاد تطبيق 
أسلوب الرعاية المهنية والتى 
تمثلت فى البيئة التنظيمية , 


البشرية مما يؤكد صحة الفرض 
الأول للبحث. 

- توجد اتجاهات إيجابية لدى 
المديرين ذات دلالة إحصائية فى 
قطاع الخدمات بمحافظة 
الشرقية نحو قدرة المديرين فى 
القيام بأدوار الراعى المهنى والتى 
تمثلت فى الحفاظ على العلاقات 
؛ وتقديم الاستشارة والتصح » 


جدول رقم (7) 


والتأييد والدفاع. والرؤية 
والوضوح مما يؤكد صحة 
الفرض الثاتى للبحث. : 
ثالث : تحليل التباين لاتجاهات المديرين : 
قام الباحث باستخدام أسلوب 
تحليل التباين للوقوف على مدى 
معنوية الاختلافات فى اتجاهات 
المديرين نحو المتغيرات المستقلة , 
وكذلك التابعة .كما فى الجدول 
التالى- 


تحليل التباين لاتجاهات المديرين نحو المتغيرات المستقلة 


أولاً : أبعاد البيئة التنظيمية 
الهيكل التتظيمى 


ثانياً : أبعاد ثقافة المنظمة : 
اتعمل الجماعى 


الابتكار والتجديد 
نظم تقييم الأداء 
التأقلم والتكيف 


ثالثا : أبعاد تنمية الموارد البشرية 
نظم التدريب 


يوضح الجدول السابق أن قيم (5) 
المحسوبة على التوالى 

(ةلادراه , لالعر4ا لل 
7ر11 ء الاكرلا؟ ١٠١قرالء‏ 
معرة؟ ,4 الارئه , 17مارذه , 

١‏ رات ء لالالارة؟ , لهلارة1) 
وتعتبر هذه القيم لها دلالتها 
الإحصائية عند مستوى المعنوى 
)“٠ 0(‏ ومما يدل على وجود 
فروق معنوية بين اتجاهات المديرين 
نحو أبعاد البيئة التنظيمية . وثقافة 
المنظمة وتنمية الموارد البشرية. 
جدول رقم (8) 


تحليل التباين لاتجاهات الأفراد نحو التغييرات النابعة 


| تقديم الاستشارة والتنصح 


| التأييد والدفاع 


الرؤية والوضوح 


يوضح الجدول السابق قيم (”1) المسحوبة على التوالى 
كمايلى : 

(40درهة , ؟ثلاراه ,لاغ ٠*ره ٠١‏ .ار؛ )٠١‏ وهذه القيم . 
ذات دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية (1/0 /١ ١‏ ) 
ومما يدل على وجود فروق معنوية فى اتجاهات الأفراد 
نحو قيام المديرين بأدوار الراعى المهنى. 

ومن التحليل السابق يتضح لنا صخة الفرض القائل » 
بأن هناك فروقا معنوية ذات دلالة إحصائية بين 
اتجاهات المديرين نحو أبعاد تطبيق أسلوب الرعاية 
المهنية فى قطاع الخدمات بمحافظة الشرقية ؛ وكذلك 
وجود فروق معنوية بين اتجاهات الأفراد نحو قيام”' 


3 2ح كد حم د 2 
رابعاً : قياس العلاقة بين المتغييرات المستقلة : 

قام الباحث بقياس العلاقة الارتباطية بين كل بعد من 
أبعاد المتغييرات المستقلة والآخر من خلال علاقات 
التأثير والتأثر بينهما كمايلى : 

: العلاقة بين أبعاد البيئة التنظيمية وثقافة المنظمة‎ )١( 
قام الباحث بإيجاد معامل الارتباط ( بيرسون ) بين كل‎ 
بعد مستقل وآخر للوقوف على طبيعة الارتباط ومدى‎ 


معنويته كمايلى- 
جدول رقم (9) 
معاملات الارتباط بين البيئة التنظيمية وثقافة 
المنظعة 


يوضح التحليل السابق » أن هناك علاقة ارتباط قوية 
ومعنوية بين أبعاد البيئة التنظيمية وبين أبعاد ثقافة 
المنظمة . وذلك عند مستوى المعنوية (0 . )١‏ يما يدل 
على وجود تفاعل وتأثير . وهذا يعنى أنه كلما زادت 
فاعلية البيئة التنظيمية كلما قويت ثقافة المنظمة فى 
قطاع الخدمات بمحافظة الشرقية. 
(1) العلاقة بين أبعاد البيئة التنظيمية وتنمية الموارد 
البشرية : 
ثم إيجاد معامل الارتباط ( لبرسون ) بين كل بعد مثل 
البيئة التتظيمية وكذلك كل بعد يمثل تنمية الموارد 
البشرية كمايلى - 

جدول رقم )٠١(‏ 
معاملات الارتباط بين أبعاد البيئة التنظيمية وتنمية 


الموارد البشرية(م) 


؟ | الامتثال التنظيمى 


يوضح الجدول السابق أن هناك علاقة ارتباط قوية 
ومعنوية بين أبعاد البيئة التنظيمية وأبعاد تنمية الموارد 
البشرية عند مستوى المعنوية (20 )٠١‏ وبما يدل على 
وجود علاقة تفاعلية وتأثيرية بين البعدين . وهذا يعنى 
أنه كلما زادت فاعلية البيئة التنظيمية كلما قويت 
عناصر تنمية الموارد البشرية فى قطاع التعليم 
() العلاقة بين أبعاد ثقافة المنظمة وأبعاد تنمية الموارد البشرية : 

تم إيجاد معامل الارتباط ( لبرسون ) بين أبعاد ثقافة 
المنظمة وتنمية الموارد البشرية كما هو موضح بالجدول 


التالى : 
جدول رقم )1١(‏ 

معاملات الارتباط بين أبعاد ثقافة المنظمة وتنمية 
الموارد البشرية 


الابتكار والتجديد 


التمسك والترابط 


000-2002222 


يتضح من الجدول السابق . وجود 
علاقة ارتباط إيجابية ومعنوية بين 
كل بعد من أبعاد ثقافة المنظمة , 
وأبعاد تنمية الموارد البشرية عند 
مستوى المعنوية (0/ )2٠١‏ بما يدل 
على وجود علاقة تأثيريه تفاعلية 
بين هذه الأبعاد . فكلما قويت أبعاد 
ثقافة المنظمة أدى ذلك إلى تفعيل 
تئمية الموارد البشرية فى قطاع 
الخدمات بمحافظة الشرقية . 
ويرى الباحث من خلال العرض 
والتحليل السابق » 
أن توافر جودة مناخ التعلم من 
خلال أبعاد البيئة التنظيمية سوف 
تحقق ثقافة المنظمة القوية والتى 
بدورها تستطيع أن تطور وتنمى 
الموارد البشرية فى قطاع الدراسة 
وأن هذه العلاقات الارتباطية بين 
المتغيرات المستقلة سوف تساعد 
على تطبيق أسلوب الرعاية المهنية. 
وبما يؤكد صحة الافتراض القائل ” 
بوجود علاقة ارتباطية تأثيرية بين 
المتغيرات المستقلة الثلاث. 
خامساً : قياس العلاقة الارتباطية 
بين أبعاد المتغيرات 
المستقلة والتابعة : 
قام الباحث بتحليل العلاقة 
الارتباطية بين أبعاد المتغيرات 
المستقلة ( البيئية التنظيمية ٠‏ ثقافة 
المنظمة وتنمية الموارد البشرية ) 
وبين أبعاد قدرة المديرين نحو القيام 
بأدوار الراعى المهنى ( الحفاظ 
على العلاقات , تقديم الاستشارة 
والنصح . والتأييد والدفاع . الرؤية 
والوضوح ) . والجدول التالى يوضح 


جدول رقم (17) 


الابتكار والتجديد 
التماسك والترابط 
التأقلم والتكيف 
نظم التدريب 


نظم تقييم الأداء 


]١١‏ نظم العلاقات الإنسانية 


( ) تشير إلى معنوية الارتباط عند .)١(‏ خا! 8م الماع ام م66 1012ها8 


(*) تشير إلى معنوية الارتباط عند .)2١1(‏ حكتية الأسكندرية 


يتضح لنا من الول السابق 0 
وجود علاقة ارتباطية إيجابية قوية 
ومعنوية بين أبعاد البيئة التنظيمية . 
وثقافة المنظمة وتنمية الموارد 
البشرية وبين أيعاد قدرة المديرين 
على القيام بأدوار الراعى المهنى » 
مما يعنى وجود علاقة تفاعلية 
تأثيرية بينهما عند مستويات 
المعنوية (1/0 )2١ ١‏ . 

ويستعرض الباحث تحليل الجدوؤل 


السابق كمايلى : 
أ قدرة المديرين على القيام بادوار 
الحفاظ على العلاقات : 


عند القيام بقياس المتغيرات التابعة 
٠‏ لاحظنا وجود اتجاهات إيجابية 
لدى الأفراد نحو قيام المديرين بدور 
المحافظة على العلاقات وأن هناك 
معاملات ارتباط قوية ومعنوية بين 
هذا الدور وكل الأبعاد المستقلة كما 
فى الجدول السابق عند مستوى 
المعنوية (20 )١٠١‏ وتتمثل هذه 
العلاقة فى قيام المديرين باحترام 
مشاعر الأفراد الذين يعملون معه , 
وإعطائهم المهام التى تتتاسب مع 
قدراتهم وتشجيعهم على التصرف 
وذقا لانماط سلوكية جديدة ٠‏ وقيام 
المديرين بتقديم المساندة للأفراد 
فى المواقف الفامضة , الأمر الذى 
يؤدى إلى تمكين الأفرد من 
الحصول على المعلومات الضرورية 
لأداء العمل وزيادة ثقة الرؤوساء 
فيهم - وتشجيعهم على التنافس 
بما يحقق الأداء الملتميز بإعطاء 
الأفراد السلطات والمسئوئيات 
اللازمة لأداء العمل بما يزيد من 
ثقة الرؤوساء فيهم. 

كما يرى الباحث أيضاً أن القيام 
بدور المحافظ على العلاقات يتطلب 
وجود نظام فعال للاتصالات يسمح 
بتدقق المعلومات والبيانات رأسيا 
وأفقيا داخل القطاعات الخدمية » 
وإتاحة الفرصة للمرؤوسين لمواجهة 
الرؤوساء وتوصيل مقترحاتهم 


وشكاواهم إلى المستويات الإدارية 
العليا . مع تشجيع المرؤوسين على 
حضور اللقاءات والاجتماعات 
والندوات التى يتم عقدها فى هذا 
القطاع. 
(ب) قدرة المديرين على القيام بتقديم 
الاستشارة والنصح : 
أثيت التحليل الإحصائى وجود 
اتجاهات إيجابية لدى الأفراد نحو 
قيامالمديرين بدور تقديم 
الاستشارة والنصح . وأن هناك 
معاملات ارتباط قوية ومعنوية عند 
مستوى(20 . )7١‏ بين تقديم 
الاستشارة والنصح وبين أبعاد 
المتغييرات المستقلة. 
وربما تتمثل هذه العلافة فى حرص 
المديرين على تكليف الأفراد بأداء 
الأعمال التى تمثل فرصا للتعلم 
واكتساب مهارة جديدة . ومساعدة 
الأفراد فى وضع الأهداف الخاصة 
بتطوير أدائهم والوقوف على نواحى 
القوة والضعف ومشاركة الأفراد فى 
حل مشكلاتهم وبما ينمى العلاقات 
الإنسانية السائدة ويدعهما. 
(ج) قدرة المديرين على القيام بأدوار 
التأييد والدفاع : 
حيث أثيت التحليل الاحصائى أن 
هناك اتجاهات إيجابية لدى 
الأفراد نحو قيام المديرين بأدوار 
التأييد والدفاع . كما أثبت الجدول 
السابق وجود علاقة ارتباط قوية 
ومعنوية عند مستوى (20 )7٠١‏ بين 
التأييد والدفاع وبين المتغيرات 
المستقلة . وقد تمثلت هذه العلاقات 
فى زيادة قدرة الأفراد نحو التكيف 
والتأقلم مع الآخرين : والدفاع عن 
طموحات الأقراد الوظيفية, 
وتوصيل أفكار ومقترحات الأفراد 
إلى المستويات الإدارية العلياء 
وتشجيعهم على التجديد والابتكار 
»وتحقيق التماسك والترابط فيهم » 
الأمر الذى يمكن القول إن دور 
الرا 7 ثمافة قوية 


للمنظمة التى يعمل بها الأفراد. 
(د) قدرة المديرين على القيام بأدوار 
الرؤية والوضوح : 
لقد أثبت التحليل الإحصائى وجود 
اتجاهات إيجابية لدى الأفراد نحو 
قياملمديرين بأدوار الرؤية 
والوضوح . وكذلك أثيت الجدول 
السابق . وجود علاقة ارتياط قوية 
ومعنوية بين الملتغيرات المستقلة 
والقيام بأدوار الرؤية والوضوح عند 
مستوى المعنوية (0 )١ ٠‏ وتتمثل 
هذه العلاقة فى وصف الهياكل 
التنظيمية للأفراد وشرح سياسات 
وإجراءات العمل .وفهم وتحليل 
الأهداف المطلوب تحقيقهاء والقيام 
بتوجيه الأفراد وإرشادهم وتفسير 
كيفيه تنظم العمل والقيام بتشجيع 
الأفراد على تنمية وتطوير خبرتهم 
ومهاراتهم. 
ومن التحليل السابق . يمكن القول 
بصحة الفرض القائل ' وجود 
علاقة ارتباط قوية ومعنوية بين 
أبعاد البيئة التنظيمية . وثقافة 
المنظمة . وتنمية العلاقات 
الإنسانية وبين قدرة الملدير 
على القيام بأدوار الراعى المهنى 
فى قطاع الخدمات بمحافظة 
سادساً : تحليل معامل الانحدار الخطى 
البسيط بين المسفيرات 
المستقلة والتابعة : 
يقوم الباحث فى هذا الجزء من 
الدراسة إلى إثيات مدى تأثير أبعاد 
البيئة التنظيمية , وأبعاد ثقافة 
المنظمة وأبعاد تنمية الموارد البشرية 
على قدرة المديرين فى القيام بأدوار 
الراعى المهتى كمايلى + 
)١(‏ تأثير المتغيرات المستقلة على 
القيام بدور الحفاظ على العلاقات : 
يوضح التحليل التالى مدى تأثير 
المتفيرات المستقلة على قدرة 
المديرين فى القيام بدور الحفاظ 


مك7 كسك سح ا 


3-6 035 20 0 


على العلاقات . كما هو فى الجدول " 


التالى(») - 


جدول رقم (17) 
نموذج تحليل التباين للانحدار الخطى لتأثير المتغيرات المستقلة على 
قيام المديرين بدور الحفاظ على العلاقات 


يوضح التحليل السابق أن قيمة 
تحليل التباين لكل متغير مستقل 
وبين القيام بدور الحفاظ على 
العلاقات وكانت على التوالى 
("ارغ5 58ر45 ءمرةاغ) وتعتبر 
هذه المتغيرات ذات دلالة إحصائية 
ومعنوية عند مستوى (720 )71١‏ 
الأمر الذى يعنى أن هناك تأثيرا 
واضحاً للمتغيرات المستقلة على 
قيام المديرين بأدوار الحفاظ على 
العلاقات فى قطاع الخدمة 
بمحافظة الشرقية. 

كما أن معامل قيمة (182) التى 
حددها النموذج تفسر درجة القدرة 
على القيام بدور الحفاظ على 
العلاقات . حيث كانت (اخر . 1قر 
ؤثر) على التوالى ء وأن النسب 
الباقية فإنها ضعيفة جداً قد 
تفسرها متغيرات أخرى لم تدخل 
فى الدراسة أو الأخطاء المعاينة 
العشوائية وهذا يعنى أن معامل 
التحديد الأكير هو الذى يمثل البعد 
الأكشر تأثيراً فى قيام المديرين 
بأدوار الراعى المهنى المتمثل فى 
الحفاظ على العلاقات . وقد تمثل 
هذا البعد فى تنمية الموارد البشرية 
ثم ثقافة المنظمة وأخيراً البيئة 


كما يوضح الجدول أن قيمة ( '1 ) 
المسحوبة على التوالى للمتفيرات 


المستقلة 1 لايرل 
ر١٠)‏ وتعتبر نات دلالة 
إحصائية ومعنوية عند مستوى (70 
٠‏ وهذا يعنى تأثير المتغيرات 
المستقلة على قيام المديرين بأدوار 
المحافظ على العلاقات فى قطاع 
الخدمات بمحافظة الشرقية. 
(ب) تأثير المتغيرات المستقلة على 
قدرة المديرين فى القيام بأدوار 
تقديم الاستشارة والنصح : 

يوضح التحليل التالى مدى 
تأثير المتغيرات المستقلة على قدرة 
المديرين فى القيام بأدوار تقديم 
الاستشارة والنصح كما هو موضح 
بالجدول التالى- 


جدول رقم (14) 
نموذج تحليل التباين للانحدار الخطى لتأثير المتغيرات المستقلة على 
قيام المديرين بدور الاستشارة والنصح 


تنمية الموارد البشرية 


يوضح الجدول السابق . أن قيمة 
( *) المحسوبة على التوالى 
(5امرة ا خدجر٠غ‏ الاداركة) 
وتعتبر هذه القيم ذات دلالة 
إحصائية ومعنوية عند مستوى (0/: 
))3٠‏ ومما يعنى أن المتتغفيرات 
المستقلة لها تأثير واضح على قيام 
المديرين بأدوار تقديم الاستشارة 
والنصح فى قطاع الخدمات 
بمحافظة الشرقية . 
كما أكد التحليل أيضاً أن معامل 
التحديد (182) الواضح فى الجدول 
كان على التوالى (15ر ء «آقرء 
)) ويما يعنى أن متتمحامل 
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التحديد الأكبر هو الذى يمثل البعد 
الأكبر فى التأثير على المديرين 
للقيام بأدوار الاستشارة والنصح 
والذى يتمثل فى تنتمية الموارد 
البشرية . ثم ثقافة المنظمة وأخيراً 
البيئة التنظيمية. 

كما يتضح من الجدول السابق . أن 
قيم (15) اللممسحوية على التوالى 
(17غرغء هارا ٠1رة)‏ وتعتبر 
ذات دلالة إحصائية ومعنوية عند 
مستوى (20 )٠١‏ مما يعنى تأثير 
المتفغيرات المستقلة على قيام 
المديرين بأدوار تقديم الاستشارة 


(ج) تأثير المتغيرات المستقلة على قدرة المديرين للقيام بأدوار التأييد والدفاع : 

يوضح الجدول التالى مدى تأثير المتغيرات المستقلة على المتغير التابع 

المتمثل فى قدرة المديرين على القيام بأدوار التأبيد والدفاع كمايلى- 
جدول رقم (15) نموذج تحليل التباين الانحدارى لتأثير المتغيرات 


المستقلة على قيام المديرين بدور التأييد بد والذتاع 


اليك 


يوضح الجدول السابق أن قيم (10) 
المسحوبة على التوالى (10لاراه » 
وخر ,50ارهغ؟) وهى قيم 
ذات دلالة إحصائية ومعنوية عند 
مستوى (20 ١ ١‏ “) مما يعنى تأثير 
ا متفيرات المستقلة على قدرة 
المديرين فى القيام بأدوار التأبيد 
والدفاع . كما أظهر التحليل أن 
معامل (182) على التوالى (45كر: 
“لكر :188ر) وهى تفسر درجة 
قدر المديرين على ذلك ؛ وأن 
النسب الباقية ضصعيفة جذداً قد 
تفسرها متغيرات أخرى لم تدخل 
فى الدراسة ويمثل البعد الخاص 
بتنمية الموارد البشرية أكبر الأبعاد 
تأثير على المتغير التابع يليها ثقافة 
المنظمة وأخيراً البيئة التنظيمية. 


كما يوضح الجدول السابق أيضاً أن 
قيمة ( 1 ) المحسوبة على التوالى 
(14ارلاء لامخر7ل ١5‏ اره1) 
وتعتبر ذات دلالة إحصائية ومعنوية 
عند مستوى (20 . )١‏ وبما يعنى 
أن المشفيرات المستقلة تؤثر تأثيراً 
قوياً على قدرة المديرين فى القيام 
بأدوار التأييد والدفاع فى قطاع 
الخدمات بمحافظة الشرقية. 
(د) تأثير المتغيرات المستقلة على 
قدرة المديرين للقيام بدور الرؤية 
والوضوح: 
يوضح الجدول التالى مدى تأثير 
المتغيرات المستقلة على المتغير التابع 
المتمثل فى قدرة المديرين على 
القيام بأدوار الرؤية والوضوح 
كمايلى:- 


جدول رقم (5) نموذج تحليل التباين الانحدارى لتاثير المتغيرات 
المستقلة على قيام المديرين بدور الرؤية والوضوح 


يوضح الجدول السابق » أن قيم 
() المحسوبة كانت على التوالى 
(4اخراكا. مكركلا , ؟ملارا/) 
وتعتبر قيم ذات دلالة إحصائية 
ومعنوية عند مستوى (20/ )2٠١‏ 
ومما يعنى أن المتغيرات المستمقلة 
تؤثر فى قيام المديرين بأدوار الرؤية 
والوضوح كما ان قيم معامل (182) 
على التوالى (4١خرء‏ ١كذرء‏ ٠5كر)‏ 
مما يتضح لنا أن أبعاد ثقافة 
اللنظمة هى الأكبر تأثيراً على 
المتغير التابع يليها تنمية الموارد 
البشرية وأخيرا البيئة التنظيمية . 
كما أظهر التحليل أن قيم (1) 
المحسوبة فى نموذج تحليل الانحدار 
الخطى على التوالى (14375ره ؛ 
٠ر4‏ ء الاغر4) وتعتبر قيم ذات 
دلالة إأحصائية ومعنوية عند 
مستوى (0/ , )١5‏ وبما يمكن القول 
إن هناك تأثيرا قويا على قيام 
المديرين بأدوار الرؤية والوضوح فى 


. قطاع الخدمات بمحافظة الشرفية 


ولقد قام الباحث بتحليل مدى تأثير 
المتتغيرات المستقلة معاً على 
المتغيرات التابعة التى تتمثل فى 
قدرة المديرين فى القيام بأدوار 
الراعى المهنى . حيث أوضح 
التحليل أن قيمة (/1) المحسوية 
(كلااره3) وهى قيمة ذات دلالة 
إحصائية ومعنوية عند مستوى 
المعنوية (0غ1 2٠‏ ) . وهذا يعنى 
تأثير متوسطات المتغيرات المستقلة 
على متوسطات المتفيرات التابعة » 
كما أن قيمة معامل التحديد 0 
97١(‏ ر) ويعتبر ذات قيمة كبيرة فى 

تحديد أكبر الأبعاد تأثيراً على 
المتغيرات التابعة . كما أن هناك 
قيمة(1) المحسوبة (11/ار3) وهى 
قيمة ذات دلالة إحصائية ومعنوية 
عند مستوى (20 )7٠١‏ وأن قيمة 
ري (044ر١)‏ كما أوضحا 


10 90 
نموذج تحليل التباين الخطئ (4) . 
ومن العرض السابق ؛ يتضح لتنا 
صحة الفرض القائل ' بأنه توجد 
علاقة تأثيرية معنوية ذات دلالة 
إحصائية فى قطاع الدراسة بين 
الأبعاد التنظيمية . وثقافة المنظمة 
وتئمية الموارد البشرية وبين قدرة 
المديرين على القيام بأدوار الراعى 
المهنى' . 

سابعاً : نتائج وتوصيات البحث : 
بعد استعراض الباحث التحليل 
الاحصائى للدراسة الميدانية . فقد 
تمكن من التوصل إلى النتائج 
والتوصيات التالية ب- 

(أ) نتانج البحث : 

توصل الباحث إلى مجموعة من 
النتائج والتى تمثلت فيمايلى : 

-١‏ يسود فى القطاعهات 
الخدمية بمحافظة الشرقية 
اتجاهات إيجابية لدى المديرين نحو 
أبعاد الييئة التنظيمية مما يؤدى 
إلى توافر المناخ السليم الذى يشجع 
على عملية التعلم والنمو . وكان من 
أكثر الأبعاد أهمية نسبية الهيكل 
التنظيمى ثم تمكين الأفراد , 
والامتثال التنظيمى ؛ وأخيراً نظم 
الاتصالات وبما يساعد فى تطبيق 
أسلوب الرعاية المهنية. 

- توجد اتجاهات إيجابية 
وقوية لدى المديرين نحو أبعاد ثقافة 
المنظمة فى قطاع الخدمات 
بمحافظة الشرقية ومدعمة لتطبيق 
أسلوب الرعاية المهنية. وقد 
اختلفت قوة ثقافة المنظمة باختلاف 
اتجاهات المديرين نحو أبعادهاء 
حيث كان ترتيب الأبعاد حسب 
أهميتها النسبية وتأثيرها على 
التوالى : العمل الجماعى ‏ التأقلم 
والتكيض . التتماسك والترابط 
وأخيراً الابتكار والتجديد . 


؟- توجد اتجاهات قوية 
وإيجابية لدى المديرين نحو أبعاد 
تنمية الموارد البشرية فى قطاع 
الخدمات بمحافظة الشرقية والتى 
تعتبر من الدعائم الأساسية لتطبيق 
أسلوب الرعاية المهنية. وقد 
اختلفت أهمية عناصر هذا اليعد 
باختلاف اتجاهات المديرين » حيث 
كان ترتيب الأبعاد وفقاً لأهميتها 
النسبية على التوالى؛ نظم تقييم 
الأداءء نظم المكافآت , نظم التدريب 
وأخيراً نظم العلاقات الإنسانية. 

؛- يعتبر أبعاد تنمية الموارد 
البشرية من أكثر الأبعاد أهمية 
وتأثيراً فى تطبيق أسلوب الرعاية 
المهنية , وتأتى أبعاد ثقافة المنظمة 
فى المرحلة الثانية واخيرا أيعاد 
البيئة التنظيمية . وبما يؤيد أن 
الرعاية المهنية ترتبط ارتباطا وثيقا 
بالموارد البشرية فى قطاع الخدمات 

0- أثبت التحليل الاحصائى 
معنوية النسب المئوية الممستخدمة 
فى قياس الأهمية النسبية للأبعاد 
وكذلك استجابات المديرين التى 
تتراوح ما بين موافق تماماً . وغير 
موافق على الإطلاق » حيث كانت 
قيمة (كا!) المحسوبة أكبر من 
الجدولية لها عند مستوى المعنوية 
10 كم 

5- وجود فروق معنوية ذات 
دلالة إحصائية بين اتجاهات 
المديرين نحو أبعاد تطبيق أسلوب 
الرعاية المهنية . حيث أكد تحليل 
التباين ذلك من خلال كل بعد من 
أبعاد الدراسة وكذلك قدرة المديرين 
للقيام بأدوار الراعى المهنى. 

/- توجد اتجاهات إيجابية 
وقوية لدى الأفراد نحو قيام 
المديرين بأدوار الرعة المهنيين . 
وقد اختلفت قدرات المديرين للقيام 


بهذا الدور باختلاف اتجاهات 
الأفراد نحوها وكان من الأكثر 
الأدوار أهمية نسبية على التوالى : 
أدوار التأبيد والدفاع » أدوار الرؤية 
والوضوح ء أدوار الحفاظ على 
العلاقات وأخيرا تقديم الاستشارة 
والنصح . 

8- توجد علاقة ارتباط قوية 
ومعتوية بين الأبعاد الشلاث التى 
تساهم فى تطبيق أسلوب الرعاية 
المهنية فى القطاعات الخدمية 
التحليل الاحصائى وجود علاقة 
تفاعلية بين أبعاد البيئة التنظيمية 
وكل من أبعاد ثقافة المنظمة وتنمية 
الموارد البشرية . وكذلك بين أبعاد 
ثقافة المنظمة وأبعاد تنمية الموارد 
البيشرية. 

9- توجد علاقة ارتباط قوية 
ومعنوية بين أبعاد المتتفيرات 
المستقلة المتمثلة فى البيئة 
التنظيمية . ثقافة المنظمة » وتنمية 
الموارد اليشرية وبين قدرة المديرين 
نحو القيام بأدوار الراعى المهنى. 

٠‏ - يوجد تأثير قوى ومعنوى 
لأبعاد البيئة التنظيمية ؛ ثقافة 
المنظمة , وتنمية الموارد البشرية 
على قدرة المديرين فى القيام بأدوار 
الراعى المهنى . حيث أثبت نموذج 
تحليل التباين الانحدار الخطى ذلك 
٠‏ وكان من أكثر الأبعاد تأثيراً على 
التوالى تنمية الموارد البشرية ثم 
ثقافة المنظمة وأخيرا البيئة 
التنظيمية. 

(ب) توصيات البحث : 

يقترح الباحث بعض التوصيات 
اللازمة لتطبيق أسلوب الرعاية 
المهنية فى قطاع الخدمات 
بمحافظة الشرقية كمايلى - 

-١‏ توفير البيئة التنظيمية 
الملائمة وتدعيمها باستمرار وذلك 


من خلال تقويم الهياكل التنظيمية 
وتوفير نظام فعال للاتصالات فى 
جميع الاتجاهات . وتنمية الولاء 
والامتثال التنظيمى للمديرين 
بالالتزام بالقواعد والإجراءات 
والسياسات السائدة بالإضافة إلى 
زيادة درجة تمكين الأغراد العاملين 
بتشجيعهم على التنافس بما يحقق 
الأداء المتتميز وذلك من خلال 
تفويض السلطة لهم وزيادة ثقة 
الرؤوساء فيهم . وتوفير قاعدة 
بيانات ومعلومات لمساعدتهم على 
تحقيق المعدلات المطلوبة. 
-٠‏ العمل على نشر ثقافة 
المنظمة فى القطاعات الخدمية 
وتقويتها وذلك من خلال العمل 
الجماعى بتتمية مهارات الأفراد 
بالنقد البناء . ونشر روح التفاهم 
والثقة, وتبادل الأفكار والمقترحات 
وبما يؤثر على تقديم خدمات 
متميزة من خلال : 
- تدعيم مفهوم الابتكار والتجديد 
وتوفير فرص التجريب وتعلم 
أساليب جديدة ؛ والعمل المستمر 
على تنشيط أفكار الأقفراد 
وتنميتها ومكافآتهم على الأفكار 
المبتكرة . 

- كما يعنى الباحث إيجاد العلاقات 
الاجتماعية بين الأفراد ومساندة 
بعضهم البعض بوجود التقارب 
والتجانس فى أهداف واتجاهات 
وسلوك الأفراد . وتقوية رغبتهم 
فى الارتباط والبقاء فى عملهم . 

- تدعيم استعنادات الأفراد 
للتكيف والتأقلم مع المتغيرات 
الخدمية والاعتماد على 
الشفافية والاتصالات المفتوحة » 
وإعداد البرامج التدرييية 
للأفراد الجدد لزيادة قدراتهم 
على التأقلم مع بيئكة العمل 
الجديدة. 


- تدعيم وتطوير الموارد 

البشرية حيث يعتبر إدارة هذه 

الموارد من أكثر المشاكل أهمية 

وتأثيراً على تحقيق معدلات التنمية 

الشاملة فى مصر ء ويتم هذا 

التدعيم والتطوير من خلال - 

- الإيمان الحقيقى بأهمية تدريب 
الموارد البشرية والموضوعية 
بشأن تقويم هذه البرامج وليست 
العشوائية فيه وإلا فلا معنى 
للتدريب. 

- وضع المعايير الموضوعية بدقة 
متناهية فى نظم تقييم الأداء 
وتطبيقها دون مجاملة وتحيز من 
جانب الرؤوساء ومشاركة الأفراد 
فى وضع معابير الأداء تتناسب 
مع ظروف عملهم. 

- إقامة نظام فعال للعلاقات 
الإنسانية داخل القطاعات 
الخدمية وتدعيمه باستمرار 
وذلك من خلال تحقيق التعاون 
الاجتمائعى بين الرؤوساء 
والمرؤوسين وتشجيع المرؤوسين 
على المناقفسة الإيجابية 
والاستفسار عن الأدوار المتعلقة 
بعملهم . وكذلك المساعدة على 
عملية التعلم وزيادة الثقة فى 
قدرات الأفراد العاملين . 

- وضع نظام واضح ومحدد لمكافأة 
الأفراد يعتمد على مبدأ الثواب 
والعقاب . فالفرد الذى يطمئن 
إلى استقراره فى العمل وحصوله 
على مرتبه ومكافأته كل شهر قد 
يشعر باستهتار ولا مبالاة فى 
أداء العمل طاما إدراك أن نظام 
المكافآت لا يفرق بين المتميز 
والضعيف . 

غ- إيجاد المنظمة دائمة التعلم . 
حيث لابد من توافر مختلف مصادر 
التعلم التى تساعد الأفترلد على 


تجديد وتنمية قدراتهم ومهاراتهم » 
وتشجيعهم للمشاركة فى المؤتمرات 
والندوات وورش العمل والتى 
تساهم فى زيادة معرفة الفرد 
للأبعاد التنظيمية وثقافة المنظمة 
التى يعملون بها . 

5- أن تطييق أسلوب الرعاية 
المهنية يتطلب قياس مدى جاهزية 
واستعداد المنظمة لتطبيقه وذلك 
من خلال توافر البيئة التنظيمية 
التى تساعد على التعلم والنمو , 
ووجود ثقافة تنظيمية قوية . ونظام 
فعال للموارد البشرية مع ضرورة 
وأهمية استعداد المديرين للقيام 
بأدوار الرعاية المهنية. 

1- ضرورة وضع استراتيجية 
متكاملة لإدارة وتنمية الموارد 
البشرية داخل المنظمات الخدمية 
المصرية . بحيث تكون الرعاية 
المهنية أحد جوانبها الأساسية. 

- لابد من تأهيل وأعيداد 
خبراء الموارد البشرية على كيفية 
تطبيق أسلوب الرعاية المهنية من 
المنظمات المصرية . وكذلك تدريب 
المديرين على كيفية القيام بأدوار 
الراص المقت» 

- تهيئة البيئة العامة السائدة 
فى المجتمع المصرى ٠‏ بحيث يكون 
ذلك داعماً ومشجعاً لتطبيق أسلوب 
الرعاية المهنية وذلك من خلال نظم 
التعليم والتربية الموجودة حتى يكون 
الأفراد مستعدين لتقبل أسلوب 
الرعاية المهنية بشكل اسرع ومن ثم 
سهوله تطبيقه. 

4- توافر الدعم الإدارى 
والتتظيمى والمالى الذى يسمح بنمو 
وتزايد تطبيق أسلوب الرعاية 
المهنية داخل المنظمات المصرية 
والترويج لها بدرجة كبيرة حتى 
يمكن تنفد البرا اد الخاصة بها . 


ج - رؤية مستقبلية لأبحاث أخرى : 
ان موضوع الرعاية المهنية يعتبر من 
الموضوعات التى تلقى اهتماما 
كييراً من الياحثين فى مجدال 
السلوك التتظيمى والموارد اليشرية 
» الأمر الذى دقع الياحث إلى 
عرض مجموعة من الأبحاث قد 
تفيد الياحثين فى هذا المجال 
ومتها. 
- تطبيق أسلوب الرعاية المهنية فى 
المنظمات الإنتاجية . 
ثير الرعاية المهنية على فعالية 
الأداء فى المنظمات الخدمية 
- الأنماط القيادية وتأثيرها فى 
تطبيق مغهوم الرعاية المهنية ٠‏ 
- تأثير الثقافة التنظيمية على 
ممارسة أسلوب الرعاية المهنية. 
- دور إدارة الموارد البشرية فى 
تطبيق برنامج للرعاية المهنية. 
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تطيل مسبررات وآثار المبالخ والمعدلات الحكمية 
فى الضريبة على دخل الأشخاص الطبيعيين 
طبقا للقانون 4١‏ لسنة 0١٠١م‏ 
بحث مقدم من الدكتور / عادل التابعى عبده الغزناوى 
دكتوراه الفلسفة فى المحاسبة / ماجستير فى المحاسبة الضريبية / دبلوم الدراسات العليا فى الضرانب والمراجعة 


دبلوم الدراسات العليا فى محاسبة التكاليف / بكالوريوس فى إدارة الأعمال / بكالوريوس فى المحاسبة والمراجعة 
مدير عام بمنطقة ضرائب يورسعيد 


والمحاضر بمراكز التدريب الضريبى ١‏ |/ )00 


طبيعة البحث وأهميته : 
مويو :الف قز 
الضريبية ركناً أساسياً من 
أركان النظام الضريبى بجانب 
الجهاز الضريبى ودافعى 
الضرائب كما أن رسم 
السياسات المالية والاقتصادية 
للدولة له تأثير مباشر على 
هيكل التشريعات الضريبية , 
وعن طريق تلك التشريعات يتم 
وضع هذه السياسات موضع 

التطبيق . 

ولقد مر التشريع الضريبى 
منذ صدور القانون رقم ١4‏ 
لسنة ١955‏ م وحتى صدور 
القانون رقم 9١‏ لسنة 5٠١0‏ م 
+ بفراحل مشفتظفة شيعه 


للتطورات السياسية 
والاقتصادية والاجتماعية 
خلال هذه الفترة والتى امتدت 
لأكثر من /51 عاماً . 

ولما كانت التشرب 
الضريبية تصدر أساساً لتمويل 
الخزانة العامة جانب تحقيق 
الأهداف الاقتتصددية 
والاجتماعية الأخرى . فإن 
ذلك يقتضى تحديد العبء 
الضريبى لكل ممول يما 
يتناسب ومقدرته التكليفية (2. 

وحيث يتعذر على الإدارة 
الضريبية فى كثير من الحالات 
القيام بمفردها دون معاونة من 
الممول فى تحديد وعاء 
الضريبة تحديداً صحيحاً يتفق 


ومااحققهالممول من أرباح 
خلال السنة الضريبية . فإنه 
تيسيراً لعمل الإدارة الضريبية 
. وتحقيقاً للعدالة الضريبية 
أيضاً كان من المنطقى أن 
يتدخل المشرع ويجدد مجموعة 
من الأحكام والتى تتعلق 
بتحديد عناصر الوعاء 
الضريبى ؛ وذلك لحسم ما 
يمكن أن ينشأ من خلافات بين 
الممولين وبين الإدارة الضريبية 
.ومن ثم استقرار الوضع 
الضريبى لكلا الطرفين وشعور 
الممولين بالرض الما يقومون 


بأدائه من ضرائب . 


(1) د. محمد سرور . مدى صلاحية 
أحكام التجريم والعقاب المقرر بقانون 
الضرائب 1607 لسنة 4١‏ لمكافة التهرب 
الضريبى فى القرن الواحد والعشرين ٠‏ 
المؤتمر الضريبى الأول لمصلحة الضرائب 
العامة . ديسمبر 1945 .ص ”الل . 


وهذه الأحكام يجب أن 
يلتزم الممولون بمراعاتها عند 
إعداد إقراراتهم الضريبية . 
كما تلتزم بها أيضاً الإدارة 
الضريبية عند فحص هذه 
الإقرارات وتحقيق الوعاء 
الريك 

ويقصد بالوعاء الضريبى 
«المبالغ نقداً أو عيناً التى 
حصل عليها أو يحققها 
الأشخاص الطبيعيون أو 
الاعتباريون وفقاً لأوضاع 
حددها القانون الضريبى 
مخصوماً منها ‏ إن وجدت - 
التكاليف وكذا الإعفاءات 
المسموح بها فى نفس القانون 
أو قوانين أخرى 2 (). 

هذا وتختلف التشريعات 
الضريبية فى أسلوب وطريقة 
تعنمةية عنامت 'الومحاء 
الضريبى فمنها ماياخد 
بالأساس الفعلى ( ويقصد به 
الإيرادات الفعلية والتكاليف 
الفعلية أيضاً ) وهذا الأساس 
يعد الأصل . أو القاعدة العامة 
التشريعات الضريبية : كما وأن 
بعضا منها ما يأخذ بالأساس 


7 0-2 0-2 02-0 0 


الحكمى ( ويقصد بهأن 
يفرض التتشريع مبالغ أو 
معدلات حكمية معينة لعناصر 
الوعاء وتكون ملزمة للممولين 
وللادارة الضريبية حتى ولو 
كانت هذه المبالغ أقل أو أكثر 
من الواقع العملى والفعلى ). 
وهذا الأساس يعد الاستثاء , 
كما يعد خروجاً على الأصل أو 
عن القاعدة العامة . 

ويلاحظ أن معظم 
التشريعات المتقدمة تأخذ 
بالأساس الفعلى عند تحديد 
الوعاء الضريبى ؛ لأنه أكثر 
تحقيقاً لأهم الفروض 
الضريبية وهو فرض العدالة . 
ويقصد به أن يتحمل كل فرد 
بنصيب عادل من الضريبة 
وفقاً لمقدرته التكليفية التى 
يحددها فى ضوء ما يحدده من 
عناصر إيرادات فعلية وتكاليف 
فعلية أيضاً . بعكس الحال فى 
الأساس الحكمى والذى يعد 
خروجاً على ميدأ العمومية فى 
التشريعات الضريبية ؛ ويؤدى 
التوسع فى تطبيقه إلى اختلال 
العدالة بين الممولين وظهور 


التشريع المصرى منذ صدور 
القانون رقم غ١‏ لسنة ١959‏ 


وحتى صدور القانون رقم 1١‏ 
لسنة ٠٠١0‏ . يجد أن المشرع 
قد حرص على أن يورد أحكاماً 
تتضمن تحديد مبالغ أو 
معدلات حكمية بجانب 
الأساس الفعلى . وقد خصص 
مساحة لهذه الأحكام تتباين 
من قانون لآخر . 

وفيما يتعلق بالتشريع 
الجديد رقم 1١‏ لسنة ٠٠١0‏ 
فقد أورد المشرع مجموعة من 
المبالغ والمعدلات الحكمية فى 
مواقع متعددة من أبوابه , 
وأفرد لها مساحة واسعة من 
المواد التى تقرر ذلك بالإضافة 
إلى بعض الأحكام فى اللائحة 
التنفيذية . الأمر الذى يوجب 
معه ضرورة التعرف على 
المبررات التى دعت إلى اتباع 
هذا المدخل من جانب المشرع 
والآثار المترتبة على الأخذ به . 


(1)1<. محمود السيد الناغى » الضريية 
الموحدة على دخل الأشخاص الطبيعيين 
والضريبة على أرباح شركات الأموال » 
مكتبة الجلاء الجديدة المنصورة 1994 
ص 776 


ويكتسب البحث أهميته : 


من تزايد الاهتمام 
بمحاولة مسايرة التشريع 
المصرى للتشريعات الضريبية 
المتقدمة. ومع ذلك جاء 
التشريع الجديد متمسكاً بهذا 
الاستشناء والذئ يعد خروجا 
على القاعدة العامة فى كافة 
التشريعات المتقدمة : ومن هنا 
كانت مشكلة البحث . 


تتمثل مشكلة البحث فى 
أن المشرع الضريبى المصرى قد 
أورد مجموعة من المبالغ 
والمعدلات الحكمية عند 
تحديده عنااصر الدخل 
الخاضعة للضريبة وضمنها 
التشريع منذ تطبيق الضريبة 
عام 1354 وإلى الآن بصدور 
القانون 9١‏ لسنة ٠٠١0‏ ؛ وعلى 
الرغم مما يمثله هذا الاتجاه 
من جانب المشرع خروجاً على 
القاعدة العامة التى تأخن بها 
التشريعات الضريبية المتقدمة 
والتى تقوم على الأخذ 
بالأساس الفعلى فى هذا 
الخصوص . وهنا يثور التساؤل 
عما إذا كانت هناك حاجة أو 


5350 


ضرورة تشريعية للنص على 
هذه المبالغ والمعدلات ؟ وإذا 
كانت هناك حاجة لذلك ا 


هى لازمة لكل المجالات 
(المواقع) التى وردت بالتشريع 5 
وإذا ما توافر ذلك فهل ما 
حدده المشرع من مبالغ أو 
معدلات جاءت مناسية وملائمة 
فى قيمتها للغرض الذى حددت 
من أجله 5 أم إنها فى حاجة 
إلى إعادة النظر بشأنها أو 
تعديلها لزيادة فعالية التشريع 
الحالى 5 
أسلوب البحث : 

انتهجنا فى ذلك الاسلوب 
الاستقرائى فى البحث : وذلك 
عن طريق دراسة النصوص 
القانونية التى عالجت موضوع 
البحث ويقصد بالتصوص 
القانونية التى عالجت موضوع 
التبحت تلك التصتحوض القن 
تنظم قواعد تحديد عناصر 
الوعاء الضرييى من حيث 
الإيرادات والتكاليف الواجبة 
الخصم . 
العهدف من البحث , 

يستهدف البحث الوقوف 
على المبررات والآثار من فرض 
وتحديد مبالغ ومعدلات حكمية 
بالتشريع الضريبى الجديد 
ومحاولة تحليلها وتقييمها غ, 
وإبداء الرأى بشأنها وتقديم ما 
يمكن أن يفيد عند الرغبة فى 


إعادة الن /التظر فى ع 


التشريع الضريبى الحالى . 
حمدود الدراسسة : 
تعرضت الدراسة للمبالغ 
والمعدلات الحكمية والتى وردت 
بالتشريع الضريبى الجديد 
والخاصة يمجال الضريبة على 
دخل الأشخاص الطبيعيين 
فقط دون الأشخاص الاعتبارية 
اقتصرت الدراسة على 
المقارنة بين التشريع الجديد 
(القانون رقم 9١‏ لسنة )5٠١6‏ 
والتشريع السابق مباشرة 
(القانون رقم ١51‏ لسنة 1١98١‏ 
وتعديلاته ) دون باقى القوانين 
الأخرى السابقة . 
اقتصرر الدراسة 
التحليلية على أهم النصوص 
التى وردت محددة لمبالغ 
ومعدلات لعناصر الدخل 
المختلفة سواء فى الإيرادات أو 
التكاليف أو الإعفاءات . 


منمج البحث : 

فى ضوء طبيعة البحث 
وأهميته ‏ وتحقيقا للهدف منه 
فقد تم تقسيم البحث إلى 
مبحثين على النحو التالى :- 
المبحث الأول : 

« عرض مقارن للمبالغ 
والمعدلات الحكمية بالتشريع 
الضريبى المصرى ». 


السبحت الثاني . 

« الدراسهالتحليلية 
للمبررات والآثار للأخذ بالمبالغ 
والمعدلات الحكمية بالقانون 
رفم 1١‏ لسنة 5٠١6‏ »2. 


المبحث الأول 

« عرض مقارن للمبالغ 
والمعدلات الحكمية فى 
التشريع الضريبى المصرى » 

لااخلاف على أن 
للضرائب أهمية كبرى كأحد 
الموارد الرئيسية للدولة. 
وكإحدى آدوات السياسة المالية 
التى تستخدم لتحقيق مختلف 
الأهداف الاجتماعية 
والاقتصادية للدولة . 

ومن هنا أصبحت الضريبة 
فى تلك الدول التى تفرضها 
ضورورة أساسية يصعب 
الاستفغفناء عنها. ورغم أن 
الضريبة تعتبر مورداً أساسياً 
لتمويل الدولة بحيث تستطيع 
مقابلة نفقاتها العامة . فهى 
فى نفس الوقت تمثل حرماناً 
للممول من بعض أمواله , 
وعلى ذلك لزم أن تلتزم الدولة 
عند فرضها للضرائب بتطبيق 
وكذا الالتزام بمجموعة من 
الفروض والمبادئ المعاصرة 
للضريبة من أجل تحقيق 


ومصلحة الدولة (0. 

وما كان فرض الضريبة 
من كاحية تعننيب العتاضدر 
الخاضعة لها والإعفاء متها 
يكون بنص قانونى ؛ وهذا يمثل 
سلطة الدولة فى فرض 
الضرنية ٠‏ فغالباً ما:تتدخل 
النصوص التشرتعية لأغراض 
ربط وتحصيل هذه الضريبة 
فى أسلوب تحديد الإيرادات 
للأنشطة المختلفة محل 
الخضوع لها . كما وأنها تتدخل 
أيضاً فى تحديد التكاليف أو 
النفقات الواجبة الخصم 
تمهيداً لتحديد الوعاء الذى 
تفرض عليه هذه الضريبة . 

ومن المعلوم.أن القاعدة 
الأساسية والعامة فى تحديد 
عناصر الوعاء الضريبى هى 
وجوب تحديد هذا الوعاء على 
أساس الإيرادات الفعلية 
واللتقينقنينة الف تحنفتهك 
مخصوماً منها كافة التكاليف 
أو النفقات الفعلية والضرورية 
اللازمة للحصول على هذه 
الإيرادات وبذلك تربط 
الفندريينة علق اسكاين هنال 
وغيبر م جنحقف بالمول ولا 
بالخزانة العامة على حد 


سواء. 


الضريبية المتقدمة تأخذ 
بعمومية فرض الضريبة وفقاً 
للأنتاين الممعلن موا 
للايرادات أو التكاليف . وتقل 
فيها مساحة الأخذ بالأساس 
الحكمى عند تحديد عناصر 
الوعاء الضريبى إلى أقل حد 
ممكن باعتباره الاستثناء 
والمستعرض للتشريع 
الضريبى المصرى الحالى فى 
ظل القانون 1١‏ لسنة 3٠١6‏ , 
يجد مساحة كبيرة من 
النصوص التى تقرر مبالغ 
وفعدلات حكمية ملزمة 
لأغراض تحديد عناصر الوعاء 
الضريبى خروجاً على القاعدة 
العامة فى هذا الخصوص ٠‏ 
وهذا الاتجاه من جانب المشرع 
ليس بالجديد بل هو امتداد لما 
سيق وإن اتبعه منذ صدور 
القانون ١4‏ لسنة 1559 . حيث 
إنه يمقارنة نصوص مواد 
القانون 5١‏ لسنة 5٠١0‏ 
والمتعلقة بهذا الخصوص 
بكتصوص القانون السابق , 
يتبين وجود مساحة كبيرة من 
التطابق بينها وبين مواد 
القانون ١61‏ لسنة 8١‏ والمعدل 
بالقانون رقم 141 لسنة 917 


(١)د.‏ محمود السيد الناغى الضريية 
على الدخل ٠‏ التحليل وإطار التطبيق , 
المطبعة العصرية ال 
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وفى نفس الوقت مساحة 
أخرى من الاختلاف . واتخذت 
مساحة الاختلاف اتجاهين إما 
بإضافة مواد جديدة أو تعديل 
مواد كانت قائمة من قبل 
وتتعلق بهذا الجانب . 

ومما هو جدير بالذكر أن 
تدخل المشرع وفرضه لمبالغ 
ومعدلات حكمية لأغراض 
تحديد الضريبة ‏ ريبما فى 
وقت معين ‏ كانت هناك 
مبررات قوية دعت لذلك 
خاصة مع بداية تطبيق 
الضريبة وعدم الاعتياد على 
ممارسة الأسلوب الضريبى » 
ورغبة المشرع فى ترسيخ مبدأ 
الالتزام الضريبى . وذلك من 
خلال معاونة الممولين على 
الالتزام والحد من الخلافات 
بين مصلحة الضرائكب 
والممولين . ولشعورهم بالرضا 
لما يقومون بأدائه من ضرائب . 

ولكن مع التتعديلات 
والتتغيرات التى حدثت فى 
ظروف المجتمع وفضلاً عن 
الاعتياد على الممارسة 


الضريبية طوال مدة سبعة 
وستون عاماً حتى الآن بات من 
الواضح أن اتساع مساحة 
الأخذ بالمبالغ والمعدلات 
الحكمية لم تعد مناسبية 
لمسايرة التغيرات العديدة التى 
طرات. 5-2 جك ده الضريبى 


من جتتب وعلى الظروف 
الاقتصادية من جانب آخر . 
خاصة مع تعدد وتنوع 


الإيرادات وازدياد وتنوع وتعدد 
التكاليف اللازمة لتحقيق هذه 
الإيرادات فضلاً عن عدم 
مسايرة التشريع الضريبى 
للتشريعات المتقدمة فى هذا 
الخصوص . وذلك باعتبار أن 
اتساع مساحة المبالغ والمعدلات 
الحكمية فى التسريع تفقده 
الفعالية المعلقة عليه فى مجال 
تحقيق العدالة .كما وأنها 
تفقد النظام الضريبى المرونة 
اللازمة فى مواجهة المتغيرات 
التى تحدث فى المجتمع . 

وللتدليل على ذلك أنه 
كثيراً ما يأتى المشرع بمبالغ 
ومعدلات حكمية وتكون بعيدة 
كل البعد عن الواقع العملى 
والفعلى .كما وأنها قد تأتى 
أحياناً غير مناسبة وملائمة 
فى قيمتها لواقع الحال . 

وفيما يلى تحليل التصوص 
التى وردت محددة لمبالغ 
ومعدلات حكمية بالتشريع 
الضريبى الحالى فى مجال 
الضريبة على دخل الأشخاص 
الطبيعيين مقارنة بما يقابلها 
بالتشريع السابق . 


أولا ٠‏ فيما يتعلق بمجال المرتبات 


وردت ت المادة (15) من 

٠0 لستة‎ 1١ القانون‎ 

يعفى من الضريبة :- 

١‏ مبلغ ٠٠٠١‏ جنيه إعقاء 

” - استراكات العاملين ضى 
صناديق التأمين الخاصة . 

؟ ‏ أقساط التأمين على الحياة 
والتأمين الصحى على 
الممول لمصلحته أو لمصلحة 
زوجته أو أولاده القصر. 
ويشترط بالنسبة للبندين 
5217117 يزيد جملة ما 
يخصم للممول عن 2١6‏ 
من صافى الإيراد أو 
٠٠‏ جنيه أيهما أكبر. 
ولا يجوز تكرار إعفاء ذات 
الأقساط أو الاشتراكات 
من أى إيرادات أخرى . 

عدا أنه : 

أ) رفع التشريع الجديد الحد 
الأقصى للإعفاء بالنسبة 
للبندين اشتراكات العاملين 
فى صناديق التامين 
الخاصة ؛ وأقساط التأمين 
على الحياة والتأمين 
الصحى إلى ٠٠٠١‏ جنيه 
بدلاً من ٠٠٠١‏ جنيه فى 
ظل القانون ١01‏ لسنة 241١‏ 
والمفاضلة هنا بين ماهو 
أكبر بين ( ١6‏ ا من صافى 
الإيرادات وميلغ 4 

طحا اسع 


٠‏ بأن 


فى 
11 


القانون السابق قالمماضلة 
بين #“١5(‏ من صافى 
٠٠‏ جد 4 


الإيرادات » 
أيهما أقل ) 
ب ) ألغى التتشريع الجديد 
مقايل الحصول على الإيراد 
والذى كان يخصم من 
إجمالى الإيراد الخاضع 
للضريبة بواقع ٠١‏ وهو ما 
كان مقررا بالقانون السابق 
ورفع قيمةالإعفاء 
الشخصى لأصحاب 
المرتبات وما فى حكمها إلى 
٠‏ جنيه بدلا من ٠٠٠١‏ 
جنيه فى ظل القانون./ا0١‏ 
لسنة 41 
يلاحظ تعديل المبالغ والإبقاء 
على النسب فى كل من 
الإعفاء الشخصى ووثائق 
التأمين على الحياة . 
ومما هو جدير بالذكر أن 
التتشريع الجديد قد ألغى 
الإعفاءات التالية والمنصوص 
عليها فى القانون ١61‏ لسنة 
١‏ وكانت واردة بمبالغ حكمية 
أيضاً :- 
إلغاء الإعفاء المقرر ليدل 
طبيعة العمل بواقع 1/١‏ 
* إلغاء الإعفاء المقرر ليدل 
التمثيل وبدل الاستقبال 
بواقع 76٠١‏ جنيه سنوياً أو 


إلغاء الإعفاء المقرر لحوافخز 
الإنتاج فى حدود 26 
من المرتب أو ٠٠٠١‏ جنيه 
فى السنة أيهما أقل . 
ويشترط ألا يزيد مجموع 
الإعفاءات فى كل من البنود 
الثلاثة السابقة عن أربعة الاقف 
جنيه سنوياً . فى حين أبقى 
التتشريع الجديد على 
الإعفاءات المقررة يمقتضى 
قوانين خاصة فقط . 
وعلى ذلك يلاحظ أن 
التشريع الجديد قد خفض من 
حجم الإعفاءات التى كانت 
مقررة من قبل . 
ج) كمالوحظ أن اللائحة 
التنفيذية للقانون 9١‏ لسنة 
0 قد تدخلت بتحديد 
نسب ومبالغ حكمية لم يرد 
لها ذكر بالقانون وذلك 
خلاف ما تأتى به اللائحة 
من تفسير لمواد القانون . 
وفى مجال المرتبات وما فى 
حكمها.ء حددت اللائحة 
أساليب تقدير المزايا العينية 


الخاضعة للضريبة على النحو 
التالى :- 


تقدير قيمة الميزة الخاصة 
باستغلال سيارة الشركة 


بواقع “٠١‏ من قيمة 


الدورية المتتعلقة بهذه 
الشيارة سواء أكنانت 
مملوكة للشركة أو 
مستأجرة . 

0 تقدير قيمة الميزة الخاصة 
بالهواتف المحمولة بواقع 
2٠‏ من النفقات المتعلقة 
بها على مدار السنة . 

1١‏ تقدير قيمة الميزة حالة 
تقديم مستاحبا العمل 
قرض للعامل فيما يجاوز 
إجمالى ما يحصل عليه 
العامل خلال الستة أشهر 
السايقة على حصوله على 
القرض .ء بدون عائد أو 
بعائد يقل عن 77 ؛ يتم 
تحديد قيمة الميزة بنسبة 
أو بالفرق بين سعر 
العائد المشار إليه إذا كان 
سعر عائد القرض أقل من 
ا 
وعلى ذلك يلاحظ أن 

المشرع قد تدخل بفرض 

وتحديد مبالغ ونسب حكمية 
متعددة فى عدد محدود من 
المواد (من 5 إلى )١١‏ والتى 
تناولت أحكام الضريبة على 
المرتيات وما فى حكمها 
بالتشريع الجديد . فضلاً عما 
جاءت به اللاكحة التنفيذية من 
مواد تتعلق بهذا الجانب 
متضمنة أيضاً تحديد معدلات 


الأساسية فى تفسير مواد 

القانون . 

ثانييا : فى مجال النشاط التجارى 

والصناعى : 
حددت المادة (77) من 
القانون 9١‏ لسنة ٠٠١0‏ عناصر 
التكاليف الواجبة الخصم 

ومنها :- 

7 المبالغ التى تستقطعها 
المنشآت سنوياً من أموالها 
أو أرباحها لحساب 
الصناديق الخاصة أو 
للتوفير أو للادخار أو 
المعاش بما لا يجاوز 2١‏ 
من مرتبات وأجور 
العاملين . وهذه المادة 
تطابق ما كان عليه الوضع 
فى القانون السابق بالبند 
(4) من المادة لالاامن 
القانون لا١١‏ لسنة 
الكام. 

4- أقساط التأمين التى 
يعقدها الممول ضد عجزه 
أو وفاته أو للحصول على 
م بلغأو إيراد . وذلك 
بحيث لا تتجاوز قيمة 
الأقساط 
السنة وهذه المادة إضافة 
لبعد اجتماعى جديد 
حرص المشرع على تقريره 
بالتشريع الح ١‏ 


جنيه فى 


المصرية ء ولدور العلم 
والملستشفيات الخاصة 
للإاشراف الحكومى 
ومؤسسات البحث العلمى 
المصرية وذلك بما لا 
يجوز “٠١‏ من الربح 
السنوى الصافى للممول . 
يلاحظ أن هذه النسبة 
تزيد عما كان معتمداً لهذه 
التبرعات فى البند (5) من 
المادة (9؟) من القانون ١5!‏ 
لسنة 19481 » حيث كان 
يشترط ألا تتجاوز النسبة ٠‏ 
* من صافى الربح السنوى 
٠‏ وهذا يعد أيضاآً من 
الجوانب الإيجابية للقانون 
الجديد . كما وقد شملت 
الجهات مؤسسات البحث 
العلمى المصرية وهذه لم 
تكن ضمن الجهات من قبل . 
أوضحت المادة (18) يند 
)١(‏ من القانون 9١‏ لسنة 
بأنه لا يعد من التكاليف 
واجبة الخصم المخصصات 
على اختلاف أنواعها . وذلك 
بخلاف ما كان عليه الحال فى 
القانون السابق . حيث إن المادة 
(77) بند (1) من القانون ١81‏ 


لسنة 1١541١‏ كانت تقضى بأن 
يعد من التكاليف الواجبة 
الخصم المخنصصات 

لمواجهة خسائر أو أعباء مالية 
معينة مؤكدة الحدوث وغير 


محددة المقدار . وفضى جميع 

الأحوال لا يجوز أن تزيد جملة 

المخصصات السنوية على ه10 

من الريح السنوى الصافى . 

٠‏ اعتبرت المادة (14) فى 
البند (4) من القانون 5١‏ 
لسنة ٠٠١6‏ أن العائد 
المسدد على قروض فيما 
يجاوز مثلى سعر الاثتمان 
والخصم المعلن لدى البنك 
المركزى لا يعد من 
التكاليف الواجبة الخصم 
»بينما لم يحدد القانون 
السايق أى حدود للعائد 
على القروض طاما أنها 
مثبتة وتحققت منها 
المأمورية , وهذه أيضأ تعد 
إضافة تقررت بالقانون 
الجديد . 

١‏ حددت المادة (0؟) من 
القانون 4١‏ لسنة ٠٠١6‏ 
نسباً حكمية لإهلاكات 
الأصول وتدرجت فى 
معدلات الإهلاك الواجبة 
بدأ من هد للمبائى 


والسفن والطائرات . ٠١‏ 
للأصول المعنوية . 70 1 
للأصول الأخرى؛ 7050 
للحاسبات الآلية ونظم 
المعلومات والبرامج , 
وأجهزة تخزين البيانات » 
كما حددت أيضاً طرق 


الإهلاك التى يتعين 

تطبيقها لكل مجموعة من 

الأصول . 

بيتما لم يحدد القانون 
السابق ذلك . حيث إن المادة 
() بند (؟) من القانون ١01‏ 
لسنة 198١‏ قد أجازت خصم 
الاستهلاكات الحقيقية التى 
حصلت فى دائرة ما يجرى 
عليه العمل عادة طبقاً للعرف 
وطبيعة كل صناعة أو تجارة أو 
عمل . ولم تحدد طرقا 
للإهلاك . واكتفت فقط بأن 
تصدر تعليمات تنفيدية 
للفحص رقم (80) لسنة 19917 
بتوضيح نسب ومعدلات 
الإهلاك . وهذه تمثل إضافة 
لمعدلات أوردها القانون 
الجديد لم تكن موجودة 
بصلب التشريع من قبل . 
١ 3:‏ حددت المادة (71) من 

٠٠١6 لسنة‎ 9١ القانون‎ 

المقصور يأساس الإهلاك 


أساس الإهلاك بالكامل 
من التكاليف واججية 
الخصم » وهذه إضافة 
جديدة بالقانون الحالى 
ولم يكن لذلك وجود 
بالقانون السابق . 

؟17_أجازت المادة (/اا) من 
القانون 5١‏ لسنة 7٠١0‏ 
بآن تخصم نسبة “٠١‏ من 
تكلفة الآلات والمعدات 
المستخدمة فى الاستثمار 
فى مجال الإنتاج سواء 
أكانت جديدة أو مستعملة 
٠‏ اعتبارا من أول فترة 
استخدام تلك الأصول , 
وهذه المادة تقابل المادة 
(37) بند (؟) من القانون 
67 لسنة /١‏ حيث كانت 
تقضى بخصم 0” / من 
تكلفة الآلات والمعدات » 
ومن ثم يلاحظ ارتفاع 
النسبة فى القانون 
الجديد عما كانت عليه 
من قبل . 

15 هذا وقداشترطت 
اللائحة التنفيذية للقانون 
١‏ لسنة ٠٠١6‏ مادة (18) 


العمومية والإدارية المؤيدة 

بمستندات . 

وذلك خلافاً لما كان يتبع 
فى القانون السابق حيث لم 
يحدد القانون ولا لائحته 
التنفيذية نسبة لمقابلة هذه 
المصروفات .ء وإنما صدرت 
تعليمات تفسيرية عن مصلحة 
الضرائب تقضى بأن يعتبر من 
التكاليف الجائزة الخصم من 
الأرباح . ما جرى العرف على 
صرفه من إكراميات وثيقة 
الصلة بتحقيق الأر باح بشرط 
أن يشبت جدية صرفها وألا 
تتجاوز قيمتها " من رقم 
الأعمال . 

يلاحظ اختلاف النسبة 
واختلاف طبيعة البند الذى 
يحسب منه النسبة . كما 
يلاحظ أيضأ مدى تعدد تدخل 
المشرع فى المواد السابقة 
بتقرير مبالغ ومعدلات 
حكمية تفوق ما كان عليه 
الحال فى القانون السابق 
/6 لسنة 1983 . 


ثالث : فى مجال الحصن غير التجارية : 
6 عددت المادة (17؟) من 


القانون 4١‏ لسنة ٠٠١6‏ ما 
يعد من التكاليف الواجبة 
الخصم . وأوضحت 
بالبندين 5 ١‏ ؛ من هذه 
المادة أنه يعد منهذه 
التكاليف : 
- المبالغ التى يؤديها الممول إلى 
نقابته وفقأ لنظامها الخاص 
بالمعاش . 
- أقساط التأمين على الحياة 
والتأمين الصحى على 
الممول لمصلحته أو مصلحة 
زوجه وأولاده القصرء 
وأوضحت أنه يشترط ألا 
تريد جملة ما يعفى للممول 
من صافى الإيراد الخاضع 
للضريبة من اليندين 
السابقين على ٠٠٠١‏ جنيه 
ستوياً . 
وهذه المادة تقابل ما كانت 
تقرره المادة (18) من القانون 
١67‏ لسنة 4١‏ ء إلا أنه قد تم 
تعديل نسب الخصم وكذا 
الأقصى الحد للمبلغ الممسموح 
بخصمه وذلتك :- 
- حيث كان يسمح بخصم 
المبالغ التى يؤديها الممولون إلى 
نقاباتهم لتمويل نظمها الخاصة 
بالمعاشات بشرط ألا تتجاوز 
“٠‏ من صافى الإيراد . 


2 


أقساط التأمين على الحياة 

والتأمين الصحى بحد أقصى 

6 من ص سافيى الإيراد 

الخاضع للضريبة أو ٠٠٠١‏ 

جنيه أيهما أقل . 
يلاحظ أن المثشرع 

بالقانون الجديد قد حدد 

مبلغآً حكمياً واحدآ لكلا 
البندين بعكس الحال فى 
القانون السابق الذى كان 
يحدد نسب مختلفة . ومبلغ 

كحد أقصى لها . 

1 حددت المادة (4؟) من 
القانون 9١‏ لسنة ه١٠٠‏ 
التبرعات والإعانات 
المدفوعة للجمعيات 
والمؤسسات الأهلية 
المصرية ء ولدور العلم 
والمستشفيات الخاصة 
للإاشغفراف الحكومى 
ومؤسسات البحث العلمى 
المصرية وذلك بما لا 
يجاوز ٠١‏ “من صافى 
الإيراد السنوى . 

يلاحظ أن هذه النسبة تزيد 
عما كان معتمدأ لهذه 
التبرعات فى المادة 
(58) من القانون ١5!‏ 
لسنة 41 حيث كان 
يشترط ألا تتجاوز 
النسبة لا2 من صافى 


نه 


م06 


الريح السنوى , وهذا 
اكاك 40 باق وني 


يعد أيضا من الجوانب 
الإيجابية للقانون 
الجديد. 


 ١١/‏ حددتت المادة (0؟) من 


القانون الجديد ما يخصم 
والمصروفات اللازمة 
لتحقيق الإيراد . حالة 
عدم إمساك حسابات 
منتظمة وذلك بخصم 
نسبة “٠١‏ فمط لمقابلة 
التكاليف والنفقات ؛ فى 
حين أن المادة (19) القانون 
السابق ١07‏ لسنة 241 
كانت تسمح بخصم نسية 
0 لمقابلة التكاليف 
والنفقات فى مثل هذه 
الحالات . بخلاف ما كان 
يسمح بخصمه مقابل 
الاستهلاك المهنى بواقع 
6 وذلك بالمادة (14). 
وعلى ذلك يلاحظ مدى 
تقلص وانخفاض معدلات 
النسب المقررة لمقابلة 
التكاليف والنفقات فى 
التشريع الجديد بصفة عامة 
خلافاً لما كان عليه الحال 
سابقا . 


بقلم الأستاذ/ طارق عامر يابكر 
« فير للوساطة والاستشارات التأمينية » السودان 


إنصاف المؤمن له هو ليس 
إرضاؤه وكسب وده فحسب » 
إذ ربما يرضى الزيون لعدم 
علمه أو أن يكون قد طلب ما 
لم يكن محتاجاً إليه أصلاً 
وذلك بسبب تعقيد بوالص 
التأمين وتنوع تغطياتها . وعلى 
الرغم من أن المؤمن له هو 
الذى يتحمل نتائج قراراته 
المالية فى معاملة التأمين . إلا 
أن حقه لدى من يوفر له 
الخدمةء أو من يقدمله 
المشورة . أن يكون منصفاً ضى 
تعامله . 

فا معاملة المنصفة تقتضى 
الشفافية والوضوح . وتفادى 
الإيهام والغفموض خلال 
العملية التأمينية كلها من قبل 
إبرام عقد التأمين ؛ وأثناءه 
وحتى انتهاء جميع الالتزامات 
بموجبه . وكذلك الامتثال 
والالتزام بالقوانين والمعايير 
ذات العلاقة . 

الهدف الأساسى لأى نظام 
للرقابة على التأمين هو 


ومنصفة ومأمونة . ومستقرة » 
توفر الحماية من الأخطار 
على أسس فنية ومالية سليمة 
وتحمى حملة الوثائق من أى 
نوع من الإجحاف بحقوقهم 
فى معاملة التأمين . إن 
المطالية بالمعاملة المنصفة 
موجودة فى مواطن كثيرة من 
القانون وفى نظم الرقابة وهى 
تكتمثل فى معايير عالية 
للمتعاملين فى السوق من 
مؤمنين ووسطاء حتى يتمكنوا 
من الالتزام والاهتداء بها 
وبذلك يكسبوا ثقة الزيائن 
ويرقعوا من سمعة صناعة 
التأمين . 

لقد اهتزت هذه الثقة فى 
السنوات الأخيرة على المستوى 
العالمى . وتضررت سمعة 


المساءلات المالية المتعلقة 
بالتلاعب من فئة قليلة نسبياً 
فى تحديد الأسعار . والغش 
فى العروض ء والتواطؤ بين 
الوسظاء والمؤمنين وإساء 
استخدام الهندسة المالية فى 


إعادة التأمين مما أحدث 
ضرراً بليغاً بمصالح المؤمن 
لهم كما تضررت سمعة 
ضناعة التامين كثيراً بشبب 
عدم وضوح عقود التأمين 
والذى أظهرته قضايا التأمين 
بالمحاكم إن صناعة التآمين 
محتاجة فعلاً لأن ترمم ما 
طرأ على سمعتها من أشانة 
وأن تستعيد ثقة الزبائن وذلك 
يجعل موضوع المعاملة المنصفة 
للزيائن فى مقدمة أجندة 
المؤمنين وفى قلب أعمالهم 
وكثقافة عمل لديهم. 

إن تبنى شركات التأمين 
لمثل هذه المعايير الراقية سوف 
يؤدى إلى زيادة ثقة سلطات 
الرقابة فى نظم الرقابة 
الذاتية بالشركات . مما يقلل 
من قدر التدخل فى شئونها 
ويمنحها الحرية الكافية لتبنى 
هذه المعايير بالطريقة التى 
تتناسب مع حجم ونوع أعمالها 
.كما سيؤدى الامتثال لهذه 
المعايير إلى التفرد والتميز بين 
التشركات فى هذا المناخ 


إن حق المؤمن ل هلدى 
سوق التأمين ككل . وهو أن 
توفر له المعلومات الكافية عن 
المتعاملين بالسوق من مؤمنين 
ووسطاء . فالمطلوب من 
المؤمنين أن يفضوا بالمعلومات 
ذات المعنى والعلاقة » وفى 
وقتها المناسب حتى يعطى 
المؤمن له صورة واضحة عن 
نشاط الشركة . وأعمالها , 
وموقفها المالى . وأن يساعدوا 
المؤمن له للتعرف على المخاطر 
التى يتحملونها والكيفية التى 
يتم بها تقييم هذه المخاطر 
وإدراتها . هذه المعلومات 
تساعد المؤمن له فى أن يختار 
الشركة الكفوءة مما يعزز 
أسس المنافسة الشريفة بين 
الشركات . 

المعلومات غير الصادقة 
أو تلك التى لا معنى لهاء 
تؤدى إلى خداع الزيون فإذا ما 
استبهفعنتناالشركات 
والمؤسسات الكبيرة . نجد أن 
معظم الزبائن ليس لهم معرفة 
كافية بفنيات إدارة الأخطار أو 
وسائل التحليل والتقييم المالى 
بل هم يعتمدون اعتماداً 
كاملاً على ما يتم توظيره لهم 
من معلومات ينيغى أن تكون 


صحيحة وصادقة وذات معنى 


ب 


صناعة التأمين محتاجة 
لمراجعة العلاقات بداخلها . 
ومراجعة نصوص العقود 
المستعملة ولغتها . فالوضوح 
التام ومنع الإبهام يجب أن 
يسود خلال العملية التأمينية 
كلها ء إن خطورة الافتقار 
للوضوح العقدى ريما تجر 
مصاعب ومشاكل كبيرة 
للموّمن لهم وللمؤمنين 
والوشطاء على تحعف سوا : 
لقد تم التوصل لتسوية بين 
أحد المؤمنين العالميين و بين 
السلطات القانونية على أن 
يدفع تعويضاً بلغ 465٠‏ مليون 
دولار لارتكابه مخالفات تتعلق 
بموضوع الشفافية فى 
الإفضاء بالمعلومات تضرر 
منها الزبائن . 

المطلوب من شركات 
التأمين أن تضمن هذه المبادئّ 
التللقة بالإتضياف فى 
استراتيجيات العمل : وفى 
سياساتها . وثقافة العمل 
لديها ء. وأن تطمئن بأن هذا 
يؤدى بالمعل للمعاملة المنصفة 
للزيائن من خلال التخطيط 
والتنفيذ والمتابعة . 

على الشركات أن تقدم 
معلومات واضحة عن التغطية 
التى توفرها بوليصة التأمين . 
وأن تتأكد بأنها تلبى فعلاً 


طلب الزيون واحتياجاته وأن 
تبرز الاستثناءات المهمة وما 
يتحمله الزيون من جانبه فى 
هذه المعاملة من تكلفة أو 
وذلك قبل إبرام العقد . 

مطلوب من الشركات أن 
تستثمر مبالغ مقدرة فى 
التقنيات والنظم حتى تتمكن 
من الإدارة الفاعلة للأخطار 
من حيث تقييمها وتسعيرها. 

إن موضوع الشفافية يتعلق 
فى أساسه بالمعلومات . 
فالإدارة المفاعلة للمعلومات 
باستعما النظم الآلية 
والتقنيات الحديثة تساعد 
على انسياب المعلومات 
وتجميعها ونشرها وتسهم فى 
تقصير دورات إنجاز العمل 
وتقليل زمن التأخير مما يمكن 
من تقديم خدمة مميزة 
للزيائن. 

الدورة الإنتتاجية فى 
صناعة التأمين . خلافاً لمعظم 
القطاعات المالية الأخرى هى 
دورة مقلوبة ؛ الزيون يدضع 
الآن مقابل وعد بأن يعوض 
فى المستقبل فى حالة حدوث 
الخطر المؤمن ضهه هذا 
الوضع يجعل مسألة تقييم 
المنتج النهائى أمرا صعبا 
فبوالص التأمين بالنسبة 


لغالبية الزيائن . تعتبر صعبة 
الفهم والتقييم . وبما أن 
المؤمنين هم أكثر معرفة 
بشؤون التأمين . فإن عليهم أن 
يتيحوا لحملة الوثائق فرص 
الوصول والحصول على 
المعلومات الوافية قبل الدخول 
فى العقد . وأن يحاطوا علماً 
مسبقا بحقوقهم و التزاماتهم 
خلال سريان العقد . فشركات 
التأمين ينبغى أن تظهر قدراً 
مناسبا من الحرص وال مهارة 
الكافية فى معاملتها مع 
زبائنها عليها أن ترسم سياسة 
واضحة فيما يتعلق بكيفية 
المعاملة المنصفة للزيائن » وأن 
تترجم هذه السياسة إلى 
خطط ونظم عمل ء أن يتم 
تدريب العاملين عليها والتأكد 
من أن هذه السياسات قد 
طبقت بالفعل . المؤمنون يتوقع 
منهم أن يسعوا للحصول على 
المعلومات المطلوبة والمناسبة 
من الزبائن »وذلك ح 

يتمكنوا من معرفة وتقييه 
احتياجات الزبائن التأمينية 
قبل أن يعطوهم أى استشارة 
أو يبرموا معهم عقد التأمين . 
فواجبهم أيضاً أن يعطوا 
الزيائن المعلومات الكافية عن 
بوالص التأمين والأخطار 


المتعلقة بها ومنافعها لهم 
والتزامات الزبائن بموجبو 


وما يتحملونه من جانيهم . 

إن المعالجات المنصفة 
والشفافة والفعالة للمطالبات 
فى صناعة التأمين لها القدرة 
على توفير الطمأنينة والثقة 
وراحة البال عند الزيائن . 
يجب ألا يضيب عن بال 
الشركات عند معالجة 
المطالبات بأنها . وفى الغالب 
الأعم تتعامل مع زبون لم يكن 
فى حسبانه وقوع الحادث ولا 
الرغية فى وقوعه . فالمطالب 
بالتعويض ينشد الجهة التى 
تتشاور معه وتهتم بمصابه 
ولهاالقدرة على اتخاذ 
الخطوات التى تفضى إلى حل 
مشاكله . المعاملة المنصفة 
للزيون هى أن نيرهن لزبائننا 
أننا دوما عند وعدنا المقطوع . 
وأن مطالباتهم المستوفية 
للشروط سوف تعالج على نحو 
سليم وسريع وفعال ء وأن 
يعطى الزيون فى نهاية المطاف 
ما اشتراه فعلاً وليس قل منه 
»مع احتفاظ الشركة بحقها 
فى مكافحة حالات الغش ؛ أى 
كان مصدرها ء بالوسائل 
المعقولة والمناسية . 

على شركة التأمين أن 
تزود الزيون بالمعلومات الكاملة 
والتى تساعده فى أن يتقدم 
بمطالبته بالسرعة اللازمة مع 


أن تجعله محاطاً بالتطورا 5 
التى قد تطراً على مطالبته 
وإعلامه فى حالة أن تكون 
المطالية محتاجة لبعض الوقت 
لكى تعالج. 

كما عليها أن تعمل سوياً 
مع سوق التأمين لتبادل 
المعلومات لمكافحة الغش أيا 
كان مصدره ء وأن تدرب 
العاملين بها على اكتشاف 
الحالات مبكراً وقبل وقوعها 
كما أن وسائل وطرق التظلم 
لابد أن تكون واضحة وسهلة 
وتسمح للمطالب بمتابعة 
ظلامته والتعرف على 
موققها. 

ينبغفى على المؤمنين 
والسماسرة ؛ وقبل المنافسة. 
أن يعطوا خدمة الزبون 
عنايتهم واهتمامهم الكاملين 
إن إبداء الشفافية خلال 
عملية التأمين » من قبل إبرام 
العقد إلى نهاية المطالبات 
سيمك لمؤمنين من أن 
يستعيدوا الثقة بالكامل لهذه 
الصناعة ويحسنوا من سمعتها 
٠وأنهم‏ بذلك بنفيرشك 
سيجنون فوائد عظيمة أيضاً . 
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